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1. JOHDANTO 
 
 
Epämääräisiä sairauspoissaoloja, töistä laistamista, yksisilmäistä omien oikeuksien vahtaa-
mista.  
  
Työntekijät ovat jakautuneet kahteen kastiin: mahtaviin, eteenpäinkatsoviin tyyppeihin ja 
työelämän vaatimuksiin sopeutumattomiin. Ensimmäiset hoitavat tehtävänsä esimerkillisesti. 
Heissä on tulevaisuus. Jälkimmäisillä kaikki sujuu heikommin kuin olisi voinut kuvitella. 
Heidän käsiinsä ei tulevaisuutta uskaltaisi jättää.  
 
Näin kuvailee toimittaja Jarkko Vesikansa kokemuksiaan työnantajana.
1
 
 
Toimivat työmarkkinat ja työntekijöiden ja työnantajien kumpiakin hyödyttävät sopimukset 
ovat sekä sopijaosapuolten että myös yhteiskunnan etu. Työmarkkinat koostuvat yrityksistä ja 
työvoimasta sekä työmarkkinoita säätelevistä instituutioista.
2
 Työmarkkinoiden keskeisiä 
toimintoja ovat työvoiman allokaatio eli työntekijöiden ja työpaikkojen kohtaaminen ja hin-
noittelu, eli palkan muodostus. 
 
Mikäli työhönotossa paras työnhakija jää valitsematta, kärsii tästä sekä työnantaja että valit-
sematta jäänyt työnhakija. On kaikkien etujen mukaista, että kukin työntekijä päätyy itselleen 
sopivimpaan ammattiin. Yhteiskunnan tasolla voidaan puhua resurssien tehottomasta allokaa-
tiosta, kun työn kysyntä ja tarjonta eivät kohtaa kokonaisuuden kannalta optimaalisesti ja 
huono kohtaanto johtaa siten taloustieteellisin termein markkinahäiriöön.
3
 Samaan ilmiöön 
viittasi Anders Chydenius vuonna 1765 käyttämällä yhteiskunnallisen allokaation ongelmasta 
nimitystä kansakunnan menetys (national loss).
4
 
                                                 
1
 Suomen Kuvalehti  5.2.2010, s. 26. 
2
 Työmarkkinainstituutioita ovat työlainsäädäntö, työehtosopimukset, ammattiyhdistysliike, tavat ja julkinen 
valta. 
3
 Vandenberghe 2004, s. 7. 
4
 “It is thus undoubtedly a loss to the Nation when somebody is forced or is encouraged by public rewards to 
work in a trade other than the one is which he earns the highest profit; for this does not happen without such 
inducements, just as a merchant does not sell his Wares for less than what is offered him. ... When somebody 
conducts an enterprise by the work of others, but neither pays nor is able to pay without loss as much as the 
workers can earn in some other trade, the deficiency in their wages must be a National loss.” – Anders 
Chydenius, 1765. 
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Suomessa velvoiteoikeuden kantavana periaatteena voidaan pitää sopimusvapauden periaatet-
ta. Käytännössä tämä tarkoittaa, että yksityisillä henkilöillä on oikeus tehdä itseään sitovia 
sopimuksia kaikissa niissä tapauksissa, joissa sitä ei ole lain säännöksillä poikkeuksellisesti 
rajoitettu. Pääsääntönä on siis yksittäisten henkilöiden sopimusvapaus.
5
 Se puolestaan perus-
tuu ennen kaikkea ajatukselle, että kumpikin osapuoli voi yhdenvertaisena toisen kanssa huo-
lehtia omista eduistaan ja solmia sopimuksen seurauksena osapuolten intressien yhteensovit-
tamisesta.
6
 Sopimusvapauden korostaminen onkin yhteydessä liberaaliin yhteiskuntakäsityk-
seen. Mitä enemmän sopimusvapautta painotetaan, sitä vahvemmin uskotaan yksilöiden ky-
kyyn hoitaa asiansa ja saavuttaa valintojensa avulla niin itsensä kuin koko yhteiskunnankin 
kannalta edullisia tuloksia.  
 
Sopimusvapautta rajoitetaan Suomen lainsäädännössä heikomman sopijakumppanin suojaa-
miseksi. Se sopijakumppani, joka on älyllisesti, sosiaalisesti tai taloudellisesti paremmassa 
asemassa toiseen sopijapuoleen nähden, voi hyödyntää ylivertaista asemaansa ja näin ollen 
vähentää toisen osapuolen tosiasiallista sopimusvapautta. Tästä syystä työlainsäädännössä on 
katsottu tarpeelliseksi rakentaa mekanismeja turvaamaan sopijapuolten tasavertaista asemaa.
7
  
 
Pieniä ja keskisuuria yrityksiä on Suomessa yhteensä liki 250 000. Tämä on yli 99 prosenttia 
koko Suomen yrityskannasta. Näistä yrityksistä suurin osa on alle 50 henkeä työllistäviä 
pienyrityksiä, joiden palveluksessa toimii noin 615 000 henkeä.
8
 Näillä yrityksillä ei ole ta-
loudellisia eikä juridisia voimavaroja lähteä työsopimusasioissa riitelemään järjestäytynyttä 
työntekijää vastaan, jolla on pääsääntöisesti takanaan ison ammattiliiton voimavarat käytettä-
vissään eikä omaa taloudellista riskiä. Voidaan siis kysyä, onko työlainsäädännön peruslähtö-
kohta edelleen ajankohtainen 2010-luvulla. 
 
Taloudelliset riskit väärän työntekijän palkkaamisesta vähentävät työnantajien halua palkata 
uutta työvoimaa, jolloin yritykset eivät kasva ja työpaikat jäävät syntymättä. Huono työnteki-
jä saattaa koitua palkkaajalleen suureksi kustannukseksi, sillä säännellyillä työmarkkinoilla 
työllistämiskustannukset ovat suuria eikä työntekijän irtisanominen ole helppoa tai halpaa. 
Työlainsäädäntö vaikuttaa yrityksen päätöksentekoon, eikä yrityksen kannalta paras vaihtoeh-
                                                 
5
 Kröger 1995, s. 73. 
6
 Kröger 1995, s. 74. 
7
 Hemmo 2006, s. 62-63. 
8
 Tilastokeskus: http://www.stat.fi/tup/tietoaika/tilaajat/ta_11_03_pkyrit.html 
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to ole aina työlainsäädännön vuoksi mahdollista. Esimerkiksi työnantajan oikeutta valita va-
paasti työntekijä rajoittavat Työsopimuslain mukaiset nykyisten ja entisten työntekijöiden 
oikeudet ja toisaalta uuden työntekijän valinnalle lainsäädännössä säädetyt rajoitukset. Tiukka 
irtisanomislainsäädäntö vaikuttaa suoraan yrityksen palkkausriskiin. 
 
Työlainsäädäntöä analysoidessa tulee muistaa, että laki ja sen noudattaminen teoriassa on eri 
asia kuin käytännön työelämässä muodostuneet käytännöt. Yleisen käsityksen mukaan kansa-
laiset noudattavat asianmukaisesti säädettyjä lakeja. On kuitenkin mahdollista, että ihmiset 
eivät ole tietoisia heitä koskevasta sääntelystä ja käytännön työelämässä he tulevat rikko-
neeksi tietämättään lakia. Yritykset voivat myös reagoida täysin eri tavoin lakeihin kuin lain-
säätäjä on olettanut. Yritykset reagoivat usein työlainsäädäntöön joko välttyäkseen niiden 
vaatimuksilta ja rajoitteilta tai minimoidakseen niiden epätoivotut vaikutukset.
9
 
 
Gradua varten tehtyyn kyselyyn vastannut työnantaja analysoi työlainsäädäntöä seuraavin 
sanoin: ‖Mielestäni [työlainsäädäntö on] sopiva, koska sitä pystytään kiertämään tarpeen 
mukaan.‖10 Yksi tutkielman päämääristä on sellaisen lainsäädännön kyseenalaistaminen, mitä 
pyritään käytännön työelämässä kiertämään. 
 
Yritysten haaste on toisaalta saada hyvät työntekijät hakemaan töihin ja toisaalta erottaa 
työnhakijoista huonot työntekijät. Tutkielmassa pyritään analysoimaan erilaisia keinoja palk-
kausriskin vähentämiseen. Neljän kuukauden koeaika vähentää palkkaamisen riskiä, sillä 
työnantaja voi sen aikana arvioida työntekijän taitoja ja kelpoisuutta työhön. Muita keinoja 
vähentää palkkausriskiä ovat muun muassa kannustinpalkkaus- ja seulomismenetelmät. 
 
                                                 
9
 Harisalo 2008, s. 18. 
10
 Henry Hazlittin (1946) mukaan ihmiset poliittisia päätöksiä tulkitessaan kiinnittävät tyypillisesti huomionsa 
vain sääntelyn välittömiin vaikutuksiin tai ottavat sääntelyn vaikutukset huomioon vain kapean eturyhmän 
kannalta, eivätkä vaivaudu tutkimaan mitkä ovat nimenomaisen sääntelyn pitkäaikaiset vaikutukset tai kuinka 
sääntely vaikuttaa, ei vain yhteen ryhmään, vaan kaikkiin ihmisiin. Juuri tässä piilee hyvän ja huonon 
taloustieteen ero. Kehno taloustieteilijä näkee vain sen, mikä osuu päällimmäisenä silmään, kun taas hyvä 
taloustieteilijä katsoo tilannetta laajemmin kokonaistalouden kannalta ja pitkällä aikavälillä. Winston Churchill 
on sanonut: ”If you have ten thousand regulations you will destroy all respect for the law.” 
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1.1 Tutkimuksen rajaus ja tavoitteet 
 
Tutkimuksen aihepiiri on yksityisen sektorin työhönotto ja siihen liittyvä lainsäädäntö. Työ-
elämässä erilaisten yritysten kirjo on suuri, ja vaikka tutkimusta ei olekaan tarkasti rajattu 
pien- ja keskisuuriin yrityksiin,
11
 on työlainsäädännön analyysissä kiinnitetty huomiota erityi-
sesti PK-yritysten työllistämisen mahdollisuuksiin. Tutkimuksen tarkoituksena on: 
 
1. Selvittää työhönottoon liittyvän työlainsäädännön tarkoituksenmukaisuutta yrityksen 
ja yhteiskunnan kannalta.  
 
2. Selvittää kuinka työnantaja voi toimia vähentääkseen todennäköisyyttä palkata väärä 
työntekijä töihin. 
 
Tutkimuksessa sovelletaan sääntelyteoriaa, jonka avulla analysoidaan työhönottoon liittyvää 
lainsäädäntöä yhteiskunnan ja yrityksen kannalta. Toiseksi tutkimuksessa sovelletaan yritys-
oikeussuunnittelua, jonka näkökulmana on yksittäisen yrityksen toiminta. 
  
Sääntelyteoria sisältää yhtäältä voimassa olevan lainsäädännön tarkoituksenmukaisuuden 
kriittistä analyysiä ja toisaalta suuntauksen, jonka puitteissa tehdään suosituksia lainsäädän-
nön kehittämiseksi. Sääntelyteoreettisessa analyysissä voidaan pohtia, onko yhteiskunnallisen 
epäkohdan ratkaisemiseksi tehty sääntelytoimi tarkoituksenmukainen, voisiko sääntelyä lisätä 
vai vähentää, vai kenties poistaa kokonaan. Tutkimuksen lähestymistapa lakiin on ensisijai-
sesti normatiivinen, eli tutkimuksessa pyritään selvittämän lainsäädännön tarkoituksenmukai-
suutta. Tutkimuksessa hyödynnetään myös positiivista lähestymistapaa regulaatioteoriaan, eli 
tutkimuksessa pyritään selvittämään mitkä tekijät ovat vaikuttaneet lainsäädäntövaihtoehdon 
valitsemiseen.
12
 
 
Määtän (2005) mukaan yritysoikeussuunnittelu voidaan nähdä keinona yritysten tavoitteiden 
saavuttamiseksi. Yritysoikeussuunnittelussa hahmotetaan yksittäisessä tilanteessa käytettävis-
sä olevat oikeudelliset vaihtoehdot ja niihin liittyvät oikeusriskit. Tämän jälkeen on selvitet-
                                                 
11
 Tilastokeskuksen mukaan pienet ja keskisuuret yritykset (PK-yritykset) määritellään yrityksiksi, joiden 
palveluksessa on vähemmän kuin 250 työntekijää ja joiden vuosiliikevaihto on enintään 50 miljoonaa euroa. 
12
 Kuten esimerkiksi etujärjestöjen painostus sekä lainsäädäntöä valmistelevien ja muidenkin virkamiesten 
intressit. 
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tävä kunkin vaihtoehdon oikeudelliset ja taloudelliset vaikutukset sekä mahdolliset keinot 
oikeusriskeiltä suojautumiseen. Lopullisen valinnan tulisi kohdistua siihen vaihtoehtoon, joka 
edistää parhaiten yrityksen päämääriä.
13
  Tutkimuksen kehys muodostuu lainsäädännöstä, 
joka koskee yrityksen työvoiman käyttöä. Työlainsäädännön tarkastelun tarkoituksena ei ole 
lainsäädännön yksityiskohtainen läpikäyminen vaan yrityksen päätöksenteolle merkityksellis-
ten säännösten tutkiminen. 
 
Tutkimusekonomisista syistä tutkielmassa ei syvennytä perusteellisesti verotukseen ja työn-
antajamaksuihin, jotka koostuvat työeläkemaksusta, työttömyysvakuutusmaksusta, pakolli-
sesta tapaturmavakuutusmaksusta, ryhmähenkivakuutusmaksusta, sairausvakuutusmaksusta 
ja kansaneläkemaksusta. On kuitenkin huomautettava, että työntekoon ja yritystoimintaan 
liittyvät verot ja velvollisuudet vaikuttavat voimakkaasti palkkausriskin suuruuteen. 
 
Gradua varten lähetettiin 20 työnantajalle sähköpostitse kysely, jossa tiedusteltiin työhönot-
toon ja siihen liittyvään lainsäädäntöön liittyviä kysymyksiä. Tarkoituksena oli saada työ-
hönottoon liittyviä näkemyksiä käytännön työelämästä. Kyselyyn vastasi kaksi henkilöä. Li-
säksi tutkimusta varten tehtiin yksi yrittäjän haastattelu, jossa käsiteltiin vapaamuotoisemmin 
samoja kysymyksiä kuin sähköpostikyselyssäkin. 
                                                 
13
 Määttä 2005, s. 32. 
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2. TYÖHÖNOTTO TALOUSTIETEEN NÄKÖKULMASTA 
 
Talouselämä on jatkuvaa ihmisten harjoittamaa voimavarojen kohdentamisen jatkumoa. Voi-
mavaroja ovat esimerkiksi aika, osaaminen, tieto ja varallisuus. Resurssit ovat niukkoja; ly-
hyellä aikavälillä niitä on käytettävissä vain rajallinen määrä. Taloustiede tutkii tätä jatkumoa. 
Taloustieteellinen argumentaatio tukeutuu taloudellisiin malleihin. Vaikka kansantaloustiede 
on yhteiskuntatiede, todellisuuden monimuotoisuus on aiheuttanut tarpeen analysoida tiettyjä 
keskeisiä mekanismeja irrallaan muista talouden ilmiöistä. Taloustieteessä usein toistuva ce-
teris paribus -oletus tarkoittaa "muiden asioiden pysyessä muuttumatta". Syy-yhteyttä selitet-
täessä voidaan käyttää termiä ceteris paribus viittaamaan, että selitetyn lähtötilanteen ja an-
nettujen lähtöarvojen lisäksi myös kausaalisen prosessin ulkopuolisten tekijöiden muutos 
saattaa vaikuttaa prosessin lopputulokseen. 
 
Taloustieteellinen analyysi tehdään ―mallimaailmassa‖ kuten monissa muissakin tieteissä. 
Tämä ei tarkoita sitä, että todellisuuden väitettäisiin olevan täsmälleen samanlainen kuin ta-
loustieteilijöiden mallimaailma on, vaan sitä, että kyetäkseen hahmottamaan monimutkaisen 
todellisuuden mutkikkaita ilmiöitä, on ensin muodostettava käsitys siitä, miten nuo ilmiöt 
vaikuttavat taloustieteen mallimaailmassa. 
 
2.1 Työmarkkinat 
 
Taloustieteen malleista tunnetuin on oletus täydellisistä markkinoista. Täydelliselle kilpailulle 
ovat ominaisia seuraavat tunnusmerkit. Ensinnäkin markkinoilla on lukuisa joukko ostajia ja 
myyjiä. Toiseksi, informaation oletetaan olevan täydellistä, eli sekä myyjät että ostajat tunte-
vat täydellisesti vaihdannan kohteena olevan hyödykkeen (tässä tapauksessa työaika) sekä 
vaihdantaan vaikuttavat muut tekijät. Kolmanneksi, sopijaosapuolilla oletetaan olevan vapaa 
markkinoille pääsy ja markkinoilta poispääsy. Neljänneksi, markkinat ovat homogeeniset, 
millä tarkoitetaan sitä, että vaihdannan kohteena olevat hyödykkeet ovat täysin samanlaisia.
14
 
 
Täydellisen kilpailun markkinoilla palkka vastaa työntekijän rajatuottavuutta. Täydellisen 
kilpailun markkinoilla palkka määräytyy markkinoilla kysynnän ja tarjonnan mukaisesti, eikä 
                                                 
14
 Vandenberghe 2004, s. 6. 
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yksittäisillä yrityksillä ja työntekijöillä ole vaikutusta palkkoihin, sillä kuluttajat määräävät 
viime kädessä tuotannon suuruuden ja palkanmaksukyvyn. Täydellisillä markkinoilla työnte-
kijöille on samantekevää missä yrityksessä he työskentelevät, sillä transaktiokustannukset 
työpaikan vaihdosta oletetaan olemattomiksi. Täydellisten markkinoiden palkkatasapaino on 
joustava ja kun talouden tilanne muuttuu, palkkoja voidaan muuttaa tilanteen mukaan.
15
 
 
Käytännössä on kuitenkin useita syitä, miksi työmarkkinoita ei voi luonnehtia täydellisiksi. 
Työmarkkinoilla oleva informaatio ei ole täydellistä, markkinat ovat paikallisia, niillä on ra-
jallinen määrä toimijoita ja työntekijöiden liikkuvuus on rajallista. Myös työlainsäädäntö vai-
kuttaa voimakkaasti markkinoiden toimintaan. 
 
Tutkimuksessa  joudutaan ottamaan huomioon, että  
 
 Työmarkkinat ovat epätäydellisiä 
 Työlainsäädäntö, työmarkkinainstituutit ja pakottavat työehtosopimukset vaikuttavat 
yrityksen toiminnan suunnitteluun.
16
 
 
Vandenberghen mukaan (2004) voidaan tarkastella kolmea erilaista työmarkkinoiden raken-
netta:
17
 
 
 Joustavat työmarkkinat (spot labor market) 
 Sisäiset työmarkkinat (internal labor market) 
 Kokemusperusteiset työmarkkinat (experiential labor market). 
 
Joustavilla työmarkkinoilla työntekijät ovat kuin mikä tahansa hyödyke markkinoilla. Työn-
antaja voisi tarvitessaan palkata sopivan työntekijän sopivaan työtehtävään, työsuhde kestäisi 
ehkä vain muutaman tunnin. Ideaalimallista poiketen oikeassa elämässä työsuorituksen osta-
minen on kuitenkin monimutkaisempaa kuin esimerkiksi mansikoiden ostaminen torilta. En-
sinnäkin, työnantajan on vaikeaa etukäteen arvioida työntekijöiden kyvykkyyttä selviytyä 
työtehtävistä. Jos työsuhteet ovat lyhyitä ja työntekijät vaihtavat usein työpaikkaa, tällöin 
työntekijän kannattaa liioitella taitojaan. Lyhyissä työsuhteissa työnteon valvominen on myös 
                                                 
15
 Garibaldi 2006, s.1. 
16
 Garibaldi 2006, s. 1. 
17
 Vandenberghe 2004, s. 36. 
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vaikeaa, jolloin työntekijä voi käyttää tilaisuuden hyväkseen ja huijata työnantajaa antamalla 
itsestään todellisuutta tuottavamman kuvan. Toiseksi, työnantajan on vaikeaa varmistua että 
työntekijällä on tarvittavat taidot selviytyä työtehtävistä. Työnantajalla ei ole kannustimia 
panostaa työntekijöiden koulutukseen, jos riski siitä, että työntekijä vaihtaa työpaikkaa, on 
suuri.
18
 
 
Sisäisillä työmarkkinoilla työsuhteet ovat tyypillisesti pitkiä ja työntekijät etenevät urallaan 
yrityksen sisäisessä hierarkiassa. Uusi työntekijä otetaan yritykseen ensin esimerkiksi asia-
kaspalvelutyöhön tai muuhun alhaista osaamistasoa vaativaan tehtävään (port of entry). Päte-
vät työntekijät ylennetään askel askeleelta (job ladders) vaativampiin parempipalkkaisempiin 
tehtäviin jotka vaativat enemmän vastuuta ja yrityskohtaista osaamista.
19
 Sisäisten työmark-
kinoiden etuna on työntekijöiden kannustin kehittää hyödyllisiä taitojaan noustakseen yrityk-
sen hierarkiassa. Myös yrityksen sisäinen toimintakulttuuri voi kehittyä yhteistyötä ja työteh-
tävien koordinaatiota tukevaksi jos työntekijöiden vaihtuvuus on alhaista.  Työnantajalle si-
säisten työmarkkinoiden hyöty syntyy työntekijöiden alhaisemmasta halukkuudesta vaihtaa 
työpaikkaa. Tällöin työnantaja säästää uuden työntekijän rekrytoinnista ja koulutuksesta ai-
heutuvat kustannukset.
20 
 
Sisäisille työmarkkinoille ominaista on työnantajan ja työntekijän välinen implisiittinen so-
pimus (kirjoittamaton sääntö tai hiljainen sopimus) työntekijän työkokemuksen myötä nouse-
vista eduista työpaikalla. Jos yritys pettää lupauksensa, kärsii yrityksen maine luotettavana 
työnantajana ja jatkossa vastaavien sopimusten laatiminen voi olla vaikeaa. Mainekustannuk-
set luovat yrityksille kannustimen noudattaa implisiittisiä sopimuksia.
21
 
 
Sisäisten ja ulkoisten työmarkkinoiden välinen ero, eli se palkan ero mitä työntekijä voisi 
saada vaihtoehtoisessa yrityksessä työskennellessään, vaikuttaa yrityksen sisäiseen palkan-
määritykseen. Sopivaa palkkaa suunnitellessa työnantajan täytyy ottaa huomioon että palkka 
i) motivoisi työntekijöitä olemaan tuottavia ii) kannustaisi työntekijöitä lähtemään yrityksestä 
kun heidän tuottavuutensa on palkkaa alhaisempi iii) kannustaisi työntekijöitä nousemaan 
yrityksen hierarkiassa.
22
 
                                                 
18
 Vandenberghe 2004, s. 38. 
19
 Filer et co 1996, s. 345. 
20
 Whitehead 1981, s. 50. 
21
 Filer et co 1996, s. 348. 
22
 Filer et co 1996, s. 345. 
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Kokemustyömarkkinoilla työntekijät vaihtavat tiuhaan työpaikkoja ja keräävät siten työko-
kemusta, joka vaikuttaa heidän taitoihinsa ja siten palkkoihinsa. Gary Beckerin Human Capi-
tal -teoksen (1975) mukaan työntekijöiden koulutus voidaan jakaa yleistä osaamista lisäävään 
koulutukseen ja yrityskohtaiseen koulutukseen. Jos yritys panostaa työntekijän yleistä osaa-
mista kehittävään koulutukseen, on yrityksen intresseissä tällöin laatia työntekijän kanssa 
sellainen sopimus, että työntekijä sitoutuu työskentelemään yrityksessä jatkossakin.
23
  
 
Talousjärjestelmän globalisaation ja teknologisen kehityksen myötä pitkät työsuhteet yhdessä 
yrityksessä ovat harvinaisempia kuin aikaisemmin. Muuttuvilla työmarkkinoilla työnantajan 
kannattaa kannustaa työntekijöitä tulospalkkauksen ja työmäärään perustuvilla kannustinjär-
jestelmillä, sen sijaan että yritys lupaisi työntekijöilleen korkeampaa palkkaa muutaman työ-
vuoden jälkeen. Jos työntekijät eivät oleta työskentelevänsä yhdessä yrityksessä kauan aikaa, 
kannattaa heidän panostaa arvokkaisiin työkokemuksiin ja kehittää monipuolisesti taitojaan 
saadakseen hyvän aseman työmarkkinoilla. Tällöin hyvin hoidettu työtehtävä on työntekijän 
arvoa nostava tekijä työmarkkinoilla.
24
 
 
2.2 Hyödyn maksimointi ja tehokkuus 
 
Taloustieteen perusolettama on aina Adam Smithin ajoista lähtien
25
 lähtenyt siitä, että yksilö 
toimii markkinoilla maksimoidakseen oman hyötynsä. Hyödyn tavoittelu on ihmisten toimin-
taa ja valintoja ohjaava periaate, joka edellyttää järkevien valintojen tekemistä eri vaihtoehto-
jen välillä. Yksilön hallussa olevan rahamäärän maksimointi ei välttämättä ole hyödyn mak-
simointia, vaan hyöty riippuu yksilöllisistä arvoista ja preferensseistä.
26
 
 
Työmarkkinoilla sopijaosapuolet ovat rationaalisia toimijoita, jotka maksimoivat työsuhteesta 
saatavaa hyötyä. Vapaaehtoisen vaihdannan avulla osapuolet voivat parantaa omaa hyvin-
vointiaan. Rationaalisen toimijan hypoteesin vallitessa kukaan ei halua heikentää omaa ase-
maansa vaihdannassa. Myös työmarkkinoilla työpanoksen voidaan katsoa hyödyttävän sekä 
                                                 
23
 Vandenberghe 2004, s. 
24
 Vandenberghe 2004, s. 43. 
25 Suomessa "Pohjolan Adam Smith‖ Anders Chydenius (1729-1803) kirjoitti samoista teemoista jo ennen 
Smithiä. “... every individual spontaneously tries to find the place and the trade in which he can best increase 
National gain, if laws do not prevent him from doing so ... Every man seeks his own gain. This inclination is so 
natural and necessary that all communities in the world are founded upon it.”  Kts. Chydenius 1765, s. 50. 
26
 Vandenberghe 2004, s. 6. 
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työnantajaa että työntekijää. Työntekijä saa työstään korvauksen, mikä on suurempi kuin 
vaihtoehtoisista työtehtävistä tai vapaa-ajasta saavutettu hyöty. Työnantaja saa työpanoksen 
avulla lisää tuottavuutta, mikä ylittää maksetun palkan ja muiden kulujen suuruuden.
27
 
 
Rationaalisuuden on ymmärrettävä ehdollistuvan esimerkiksi informaatioon ja muihinkin 
päätösten rajoituksiin. Rationaalisuusolettamuksella torjutaan se ajatus, että joku tekisi täysin 
tietoisesti itselleen järjettömiä päätöksiä.
28
 Kun talousteoriassa on analysoitu näennäisesti 
irrationaalisia ilmiöitä, on osoittautunut, että monet päättömiksi mielletyt valinnat ovat osoit-
tautuneet lopulta järkeviksi, kun päätöksentekoon vaikuttavat muuttujat ovat olleet tiedossa. 
Toisaalta rationaalisen valinnan teorian (rational choise theory) perusidean mukainen oletta-
ma ihmisen hyötyä maksimoivasta käyttäytymisestä on osoittautunut usein epäluotettavaksi 
malliksi ennustamaan ihmisten käyttäytymistä. Todellisuudessa ihmiset ovat rajallisesti ratio-
naalisia (bounded rationality) ja käytännön päätöksenteossa joudutaan usein tekemään pää-
töksiä vaikeissa olosuhteissa vähäisellä tietomäärällä.
29
 Posnerin (2000) mukaan rajallinen 
rationaalisuus johtuu i) tiedon hankintakustannuksista, ii) tiedon käsittelykustannuksista, iii) 
epävarmuustekijöistä, iv) tiedon tulkintavirheistä, v) edellisten yhdistelmistä.
30
 Vaikka ratio-
naalisuusolettaman heikkoudet mallintaa ihmisen käyttäytymistä ovat selvät, on rationaalisen 
valinnan teorialla edelleen olennainen rooli osana oikeustaloustieteellistä tutkimusta. Uuden-
laisesta ajattelusta oikeustaloustieteen roolista ihmisen käyttäytymistä tutkivana tieteenalana 
kertoo muun muassa se, että law and economicsin sijaan on alettu puhumaan law and beha-
vioural sciencesta.
31
 
 
2.3 Transaktiokustannukset 
 
Yrityksen näkökulmasta transaktiokustannuksilla tarkoitetaan liiketoimintakustannuksia. Lii-
ketoimintakustannuksina transaktiokustannukset ovat se kokonaiskustannusten määrä, jonka 
yritys maksaa oman olemassaolonsa ja organisaationsa ylläpitämisestä sekä liiketoimintansa 
harjoittamisesta. 
 
Transaktiokustannukset ovat olleet taloustieteessä keskeisessä asemassa sen jälkeen kun Ro-
                                                 
27
 Vandenberghe 2004, s. 6. 
28
 Kanniainen & Määttä 1996, s. 17. 
29
 Korobkin 2000, s. 1143. 
30
 Posner 2000, s. 435. 
31
 Korobkin 2000, s. 1144. 
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nald Coase julkaisi klassikkokirjoituksensa The Nature of the Firm (1937) ja The Problem of 
Social Cost (1960). Coase käsitteli artikkelissa The Nature of the Firm kysymystä siitä, miksi 
tietyt toiminnot markkinoilla tapahtuvat yritysten kautta eivätkä erilaisina yksittäisten sopi-
musten verkostoina. Hänen mukaansa selitys tälle piili transaktiokustannuksissa. Tällaisia 
kustannuksia ovat kaikenlaiset tietoon liittyvät kustannukset, neuvottelukustannukset ja so-
pimuskustannukset. 
 
Ronald Coasen mukaan organisaatioita syntyy, sillä käytettäessä markkinapohjaisia hintame-
kanismeja transaktiokustannukset olisivat korkeampia. Yrityksissä työsopimuksiin perustu-
vissa suhteissa työnantaja tekee päätökset koordinoinnista.
32
 
 
Vandenberghenin (2004) mukaan työsuhteessa on kaksi olennaista etua: transaktiokustannus-
ten minimoiminen ja sopimusten ulkopuoliset hyödyt.
33
 Organisaation sisäinen transaktioiden 
hallinta luo säästöjä markkina-hinta-perusteisen systeemin sijaan. Yrityksen saavuttamat 
säästöt (verrattuna markkinasysteemiin) heijastuvat siten suurempina palkkoina yrityksen 
työntekijöille, kuin mitä he pystyisivät markkinoilla saavuttamaan. Yritykset ovat tehok-
kaimmillaan, kun työntekijät tuottavat ns. työsuhteen ulkopuolisia hyötyjä (beyond contrac-
tual obligations). Näitä ovat muun muassa ylitöiden tekeminen, työntekijöiden välinen yh-
teistyö ja yhteisöllisyys.
34
 
 
Artikkelissa The Problem of Social Cost Ronald Coase esitti teoreeman, jonka mukaan allo-
katiiviseen tehokkuuteen päästään vapaaehtoisin neuvotteluin riippumatta siitä, miten laki on 
laadittu, kunhan korkeat transaktiokustannukset eivät estä tai vaikeuta neuvotteluja osapuol-
ten kesken.
35
 Työsuhteeseen liittyvässä lainsääntelyssä on lähdetty oletuksesta, että työsuhteet 
vaativat erityistä sääntelyä työntekijän heikomman sopimusaseman vuoksi. Jos oikeussuhteen 
osapuolten katsottaisiin olevan riittävän tasaveroisessa asemassa, syntyisi heidän välilleen 
luonnostaan riittävän oikeudenmukaisia sopimuksia, eikä oikeudellisen suojelemisen tarvetta 
silloin olisi. Työsuhteessa ei katsota näin olevan asianlaita, joten heikommuusolettaman 
vuoksi työsuhteeseen liittyvä sääntely on pääsääntöisesti pakottavaa oikeutta, eikä siitä voida 
myöskään työnantajan ja työntekijän välisellä sopimuksella pätevästi toisin sopia.
36
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 Coase 1937, s. 394-395. 
33
 Vandenberghe 2004, s. 12. 
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 Vandenberghe 2004, s. 12. 
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Syynä suuriin transaktiokustannuksiin voidaan pitää sitä, että sopijaosapuolet ovat erilaisia ja  
heidän intressit ovat erilaiset. Päinvastoin tilanne on silloin, kun yksittäiset toimijat ovat sa-
manlaisia niin intresseiltään kuin muutoinkin. Työhönotossa voidaan kuitenkin lähteä siitä 
olettamuksesta, että työntekijän ja työnantajan intressit ovat osittain vastakkaiset. Työnantaja 
haluaa mahdollisimman paljon etua työsuhteesta ja vapaa-aikaa, kun taas työnantajan edun 
mukaista on suhteuttaa palkka työntekijän tuottavuuteen ja pyrkiä siihen että työntekijä tekee 
paljon töitä.
37
 
 
Transaktiokustannuksilla työhönotossa tarkoitetaan kaikkia niitä liiketoimintakustannuksia 
mitä yritykselle kohdistuu uutta työntekijää palkatessa. Kustannukset voidaan jaotella enna-
kollisiin ja jälkikäteisiin transaktiokustannuksiin. Ennakolliset transaktiokustannukset ovat se 
kokonaiskustannusten määrä, mitä työnantajalle koituu työntekijöiden etsimisestä, palkkauk-
sesta ja työhön perehdyttämisestä. Jälkikäteisillä transaktiokustannuksilla taas viitataan niihin 
kustannuksiin mitä työnantajalle koituu, kun työsopimuksen mukainen työsuoritus ei suju 
odotetulla tavalla.  
 
Taulukko 1. Ennakolliset ja jälkikäteiset transaktiokustannukset työhönotossa. 
 Ennakolliset transaktiokustannukset Jälkikäteiset transaktiokustannukset 
a) Etsintäkustannukset: potentiaalisten työn-
tekijöiden etsimisestä ja löytämisestä ai-
heutuvat kustannukset 
Virhekustannukset: kun sopimuksen mukainen 
suoritus ei toteudu edellytetyllä tavalla 
b) Sopimuskustannukset: sopimusneuvotte-
luista ja sopimuksen laatimisesta aiheutu-
vat kustannukset 
Tinkimiskustannukset: kun osapuolet pyrkivät 
korjaamaan virhesuorituksen vaikutuksia 
c) Valvontakustannukset:  sopimusvelvoittei-
den täyttämistä varmistavista toimista 
aiheutuvat kustannukset 
Järjestelmäkustannukset: sopimusriitojen rat-
kaisemisesta koituvat kustannukset 
 
2.4 Vaihtoehtoiskustannukset 
 
Vaihtoehtoiskustannuksilla tarkoitetaan parhaan mahdollisen toiminnan tulosta, joka olisi 
voitu valita omaksutun sijasta. Voidaan myös puhua menetetyn hyödyn periaatteesta.
38
 Työn-
antajan näkökulmasta voidaan puhua vaihtoehtoiskustannuksista, kun paras työnhakija jää 
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 Vandenberghe 2004, s. 6. 
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 Kanniainen et al. 1996, s. 18. 
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valitsematta. Työntekijän näkökulmasta voidaan puhua vaihtoehtoiskustannuksista, kun työn-
tekijän saavuttama hyöty (kuten palkka tai työviihtyvyys) työstä on huonompi kuin jossain 
toisessa työpaikassa. Yhteiskunnan tasolla voidaan puhua resurssien tehottomasta allokaatios-
ta, kun kysyntä ja tarjonta eivät kohtaa kokonaisuuden kannalta optimaalisesti ja huono koh-
taanto johtaa siten taloustieteellisin termein markkinahäiriöön.
39
 
 
Suhteellinen etu viittaa johonkin asiaan, jonka joku tekee suhteessa paremmin kuin toinen. 
Suhteellisen edun periaate selittää sen, miksi työnjako tehostaa tuotantoa, kun kukin tekee 
sitä, minkä suhteessa parhaiten osaa. Lisäetuja työnjaosta saadaan harjaantumisen ja mitta-
kaavaetujen kautta.
40
 Ihmisille kannattaa tarjota eniten rahaa siitä, minkä he tekevät suhteessa 
parhaiten, mikäli sille vain löytyy tarpeeksi maksuhaluisia asiakkaita.  
 
2.5 Epäsymmetrinen informaatio 
 
Epäsymmetrisellä informaatiolla tarkoitetaan sitä, kun markkinoiden toisella osapuolella on 
parempaa informaatiota kuin toisella. Vuonna 2001 taloustieteen Nobel-palkinnon saivat 
George A. Akerlof, A. Michael Spence ja Joseph E. Stiglitz tutkimuksistaan epäsymmetrisen 
ja epätäydellisen tiedon liikkumisesta markkinoilla. 
 
Kirjoituksessaan 'The Market for Lemons: Quality Uncertainty and the Market Mechanism 
(1970) George Akerlof osoitti, miten epäsymmetrinen informaatio voi johtaa haitalliseen va-
likoitumiseen, kun myyjillä on enemmän informaatiota tuotteen laadusta kuin ostajilla. 
 
Michael Spence kehitti analyysia. Kirjoituksessaan 'Job Market Signaling' (1973) hän osoitti, 
että ne, joilla on enemmän informaatiota, voivat parantaa tilannettaan viestittämällä (signal-
ling) yksityistä informaatiotaan markkinoilla. Artikkelissaan hän käsittelee koulutusta signaa-
lina työmarkkinoilla. 
 
Joseph Stiglitz lisäsi tähän uuden näkökulman Michael Rothschildin kanssa kirjoittamassaan 
artikkelissa 'Equilibrium in Competitive Insurance Markets: An Essay on the Economics of 
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 Vandenberghe 2004, s. 7. 
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 Esimerkiksi kommunistisessa Neuvostoliitossa riutuneet akateemikot laitettiin tekemään fyysistä työtä 
rakennusmiesten joukkoon, jolloin työnjako ei perustunut yksilöiden tahtoon tai ominaisuuksiin, vaan 
mielivaltaiseen keskussuunnitteluun. 
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Imperfect Information' (1976). Hän analysoi informaatio-ongelmia vakuutusmarkkinoilla, 
kun vakuutusyhtiö ei täysin tunne vakuutuksenottajien riskitilanteita. Rothschild ja Stiglitz 
osoittivat, miten vakuutusyhtiö, jolla on vähemmän informaatiota kuin asiakkaalla, voi te-
hokkaasti kannustaa asiakkaitaan paljastamaan informaatiota riskitilanteista tarjoamalla asi-
akkaille valittavaksi vaihtoehtoisia sopimuksia.
41
 Tämä työ täydentää Akerlofin ja Spencen 
analyyseja. 
 
Epäsymmetrinen informaatio voi johtaa haitalliseen valikoitumiseen, kun myyjillä on enem-
män tietoa tuotteen laadusta kuin ostajilla. Esimerkiksi käytettyjen autojen markkinoilla tämä 
voi merkitä sitä, että hyvien autojen omistajat eivät halua myydä, koska hinnat ovat liian al-
haiset. Markkinoilla muodostuva autojen hinta on alhainen, sillä osa käytetyistä autoista on 
tikittäviä aikapommeja, jotka voivat levitä milloin vain tien varteen. Tällöin kaikkien käytet-
tyjen autojen hinta laskee, kun ostajien ostokäyttäytymiseen vaikuttaa riski siitä, että valittu 
auto on huono. 
 
2.5.1 Epäsymmetrinen informaatio työmarkkinoilla 
 
Tehokkailla työmarkkinoilla vallitsee täydellinen informaatio ja molemmilla työmarkkina-
osapuolilla (sekä työn tarjoajalla että sen ostajalla) on kaikki olemassa oleva informaatio työn 
hintaan vaikuttavista tekijöistä, kuten tuottavuuden kannalta olennaisista työntekijän ominai-
suuksista ja työvoiman saatavuudesta.  
 
Käytännössä työmarkkinaosapuolten tieto on epäsymmetristä. Esimerkiksi työntekijän tuotta-
vuuteen vaikuttavien ominaisuuksien havainnointi on työtä ostavalle osapuolelle käytännössä 
vaikeaa.  Informaatio on epäsymmetristä, jos työtä myyvällä osapuolella on täsmällisempi 
tieto tarjotun työvoiman tuottavuudesta verrattuna työtä ostavaan osapuoleen.
42
  
 
Epäsymmetrinen tieto vaikuttaa myös palkan määräytymiseen. Jos työnantaja ei pysty erotte-
lemaan ahkeria ja laiskoja työntekijöitä, ei ole myöskään kannustetta olla ahkera. Toisaalta 
työntekijä voi pyrkiä viestimään ominaisuuksistaan työnantajalle. Monilla aloilla koulutuk-
sesta ei ole suoranaista hyötyä, mutta työnantaja voi päätellä tutkinnon heijastavan kyvyk-
                                                 
41
 Työmarkkinoilla työnantajat voivat tarjota työnhakijoille erilaisia palkkausmalleja. Työnhakijat  jotka 
karsastavat provisiotyyppisiä palkkaratkaisuja, eivät usko mahdollisuuksiinsa yltää provisiotuloille. 
42
 Lazear 1998, s. 75. Katso myös Garibaldi 2006, s. 62. 
15 
 
kyyttä, jolloin työntekijöillä on kannuste kouluttautua erottuakseen muista. Tosin koulutuksen 
ollessa enemmän sääntö kuin poikkeus, voidaan kyseenalaistaa koulutuksen tehokkuus ky-
vykkyyden signaalina. Jos oletetaan, että koulutus ei lisää työntekijän tuottavuutta, on kor-
keakoulututkinto yhteiskunnallisesti kallis signalointikeino.
43
  Kyvykkyyttä voi viestiä myös 
muilla keinoilla, kuten ansioluettelolla, suosituksilla ja huolitellulla ulkonäöllä.
44
 
 
2.5.2 Mitä tietoa tulisi jakaa ennen sopimuksen laatimista? 
 
De Geestin mukaan (1999) sopimuksia ja tietoa käsittelevien taloustieteilijöiden keskuudessa 
vallitsee laaja yhdenmielisyys kuinka tietoa tulisi jakaa sopijaosapuolten kesken ennen sopi-
muksen muodostamista.
45
 Taloustieteellisen käsityksen mukaan sen osapuolen, kenen on hal-
vempi saada olennaista tietoa haltuunsa (cheaper cost information gatherer), tulisi paljastaa 
sopimuksen kannalta oleellinen tieto toiselle sopijaosapuolelle. Työnantajan kannalta oleellis-
ta tietoa työhönotossa on työntekijän tuottavuuteen liittyvät seikat. Työntekijän kannalta 
olennaista tietoa on muun muassa palkkaukseen ja työoloihin liittyvät seikat.
46
 Tässä tutki-
muksessa keskitytään työnantajan näkökulmaan. 
 
Tietoisuus epäsymmetrisestä tiedosta voi vaikuttaa sekä ostajan että myyjän käyttäytymiseen. 
Mikäli esimerkiksi työn ostajalta puuttuu suora informaatio potentiaalisen työntekijän tuotta-
vuudesta, joutuu hän palkkauspäätöstä tehdessään ennustamaan työntekijän tuottavuutta eri-
laisten havaittavien ominaisuuksien avulla. Toisaalta työtä myyvälle osapuolelle syntyy sa-
massa tilanteessa kannustin informoida työtä ostavaa osapuolta tuottavuudestaan, mikäli tä-
män lisäinformaation tuotto ylittää sen aiheuttamat kustannukset.
47
 Työntekijöillä voi olla 
dokumentoimatonta kompetenssia, joka parantaa työnteon tuloksia. Esimerkkinä tästä on 
kymmensormijärjestelmän osaaminen, joka nopeuttaa kirjoitusta ja parantaa työn tuottavuut-
ta. 
 
Yhtenä syynä epäsymmetriseen informaatioon on se, että tiedon hankintakustannukset ovat 
korkeat, jonka vuoksi osapuoli päättää rajoittaa informaation hankintaa. Lisätiedon hankki-
matta jättäminen on rationaalista, jos tiedon hankintakustannukset ylittävät informaatiosta 
                                                 
43
 Lazear 1998, s. 202. 
44
 Neilson 2007, s. 214. 
45
 Geest et al. 1999, s. 35. 
46
 Geest et al. 1999, s. 40. 
47
 Vandenberghe 2004, s.98; Milgrom 1992, s. 155. 
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saatavan odotetun hyödyn.
48
 Tällöin liian korkeat transaktiokustannukset estävät sen, ettei 
yksityinen informaatio siirry osapuolelta toiselle. Toisena syynä epäsymmetriseen informaa-
tioon voi olla se, että toinen osapuoli on antanut harhaanjohtavaa informaatiota tai jättänyt 
kertomatta sopimuksenteon kannalta olennaista informaatiota sen tähden, että hän saavuttaisi 
siitä etua sopimusneuvottelussa. 
 
Informaatiota voidaan tarkastella myös siitä näkökulmasta, kuinka merkityksellistä informaa-
tion jakaminen on yhteiskunnan kannalta. Tieto voidaan jakaa tuottavaan tietoon ja neuvotte-
luvoimaa jakavaan tietoon. Tuottava tieto on sellaista, mikä lisää yhteiskunnan hyvinvointia 
ohjaamalla resurssit tuottavampaan käyttöön tai siten, että löydetään menetelmiä hyödyntää 
olemassa olevia resursseja paremmin. Uudelleenjakava tieto sen sijaan on informaatiota, joka 
antaa haltijalleen neuvotteluvoimaa, jonka turvin hän voi ohjata jo olemassa olevia resursseja 
itselleen. Kannustaminen neuvotteluvoimaa lisäävän tiedon jakamiseen on yhteiskunnan kan-
nalta hukkainvestointi, sillä uudelleenjakavan informaation avulla ei tuoteta mitään uutta, 
vaan vain jaetaan jo olemassa olevia resursseja.
49
 
 
Esimerkkinä voidaan käyttää työnhakijan polvivammaa. Jos vamma vaikuttaa olennaisesti 
työn tuottavuuteen, tulisi tieto taloustieteellisen ajattelutavan mukaan paljastaa, sillä se vä-
hentää epäsymmetrisestä tiedosta johtuvia yhteiskunnallisesti haitallisia sopimuksia. Jos taas 
vamma ei vaikuta työn tuottavuuteen, tällöin tiedon jakaminen saattaa parantaa työnantajan 
neuvotteluasemaa, mutta ei lisää sopijaosapuolten kokonaishyvinvointia. Opportunistinen 
työnantaja saattaa käyttää työnhakijan kipeää polvea hyväkseen esim. palkkaneuvotteluissa 
väittämällä, että työnkuvaan kuuluu silloin tällöin tikapuille kapuaminen arkistomateriaalia 
etsittäessä. Tällöin työnantaja huonontaa työntekijän neuvotteluasemaa ja voi siten tarjota 
alhaisempaa palkkaa. Yhteiskunnan kannalta turhan tiedon välitys lisää osapuolten välisiä 
transaktiokustannuksia — tuottamattoman tiedon välitykseen käytetty aika saattaa olla pois 
tuottavasta, vaihtoehtoisesta toiminnasta. 
                                                 
48
 Posner 2000, s. 435. 
49
 Vandenberghe 2004, s. 104-105. 
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Taulukko 2. Tuottavuuteen ja neuvotteluvoimaan vaikuttava tieto, esimerkki. 
 Työnhakija Työnantaja 
Tuottavaa 
tietoa 
Työnhakija kertoo polvivammastaan 
hakiessaan töihin rakennustyömaalle 
Työnantaja saa selville työn tuottavuuteen 
liittyvää tietoa 
Epätuottavaa 
tietoa 
Työnhakija kertoo polvivammastaan 
hakiessaan töihin kirjoitustehtäviin 
Työnantaja saa selville neuvotteluvoimaa 
lisäävää tietoa 
 
2.6 Haitallinen valikoituminen 
 
Korkeat transaktiokustannukset rekrytoinnissa yhdistettynä tiedon epätäydellisyyteen ja rajoi-
tettuun rationaalisuuteen aiheuttavat työmarkkinoilla sen, että resurssit eivät jakaudu tehok-
kaasti ja haitallista valikoitumista tapahtuu.
50
 
 
William S. Neilson (2007) esittää kaksi ehtoa joiden tulee täyttyä, jolloin haitallinen valikoi-
tuminen on ongelma yhteiskunnan kannalta.
51
 
 
1. Työnantaja ei voi tietää työntekijöiden ominaisuuksia. Kun työnantaja ei erota hyvin 
tuottavia työntekijöitä huonosti tuottavista työntekijöistä, voivat huonosti tuottavat 
työntekijät pyrkiä samoihin tehtäviin kuin hyvin tuottavat työntekijät. 
 
2. Työnantajan saama hyöty rekrytoinnista on pienempi kuin vaihtoehtoisen työnantajan 
työntekijöille tarjoama palkka. Jos työnantajan odotettu hyöty rekrytoinnista on suu-
rempi kuin markkinoiden vastaava palkka, kannattaa yrityksen rekrytoida. Rekrytoin-
tipäätökseen vaikuttaa kuitenkin riski väärästä palkkauspäätöksestä ja riskin olemas-
saolo vähentää työllistämistä. 
 
Vaihtoehtoisen työnantajan tarjoama palkka ei kuitenkaan ole säännellyillä markkinoilla ainut 
työnantajan palkkauspäätökseen vaikuttava kustannus. Yleissitovien työehtosopimusten mu-
kaiset korvaukset, minimipalkat ja muut työlainsäädännön velvoittamat työnantajamaksut 
vaikuttavat voimakkaasti työnantajan työllistämisen kustannuksiin. Myös irtisanomista vai-
keuttava lainsäädäntö ja rekrytointiesteet lisäävät haitallisen valikoitumisen kustannuksia. 
 
Oletetaan yksinkertaisuuden vuoksi että työntekijämarkkinat voidaan jaotella kahteen ryh-
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 Vandenberghe 2004, s. 98. 
51
 Neilson 2007, s. 193. 
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mään: hyvin tuottaviin työntekijöihin ja huonosti tuottaviin työntekijöihin; tähtiin ja tunarei-
hin. Hyvin tuottavat työntekijät hyödyttävät yritystä 25 000 € arvosta ja huonosti tuottavat 
hyödyttävät yritystä 18 000 € arvosta. Seuraavaksi paras työnantaja molemmille työntekijöil-
le maksaa 20 000 € suuruisen korvauksen työnteosta. Mikä olisi optimaalinen palkkausstrate-
gia yritykselle?
52
 
 
Työnantajan kannattaa houkutella hyvin tuottava työntekijä töihin tarjoamalla yli 20 000 € 
palkkaa. Hyvin tuottavan työntekijän palkkaaminen on niin kauan kannattavaa, kun korvaus 
on alle 25 000 €. Yrityksen ei kuitenkaan ole kannattavaa palkata huonosti tuottavaa työnteki-
jää, sillä sen pitäisi maksaa 18 000 € tuottavalle työntekijälle vähintään 20 000 € voittaakseen 
kilpailevan työnantajan tarjouksen. Tällöin yritys häviäisi ainakin 2 000 €. 
 
Yrityksen palkkausstrategia on selvä. Jos se pystyy erottamaan hyvin tuottavat työntekijät 
huonosti tuottavista työntekijöistä, sen kannattaa tarjota vähän yli 20 000 € hyvin tuottaville 
työntekijöille ja jättää tarjous tekemättä huonosti tuottaville työntekijöille. Hyvin tuottavat 
työntekijät hyväksyvät tarjouksen ja yritys nettoaa lähes 5 000 € työntekijöistä, jotka hyväk-
syvät tarjouksen. Jos yritys tarjoaa hyvin tuottavalle työntekijälle 20 100 €, joka on työnteki-
jälle parempi kuin vaihtoehtoisen työpaikan tarjous, hyötyy yritys työntekijästä 4 900 €.  
 
Haitallista valikoitumista tapahtuu, kun yritys ei erota hyviä työnhakijoita huonoista. Olete-
taan että 25 % työntekijöistä ovat hyvin tuottavia ja 75 % ovat huonosti tuottavia, eikä työn-
antaja erota heitä toisistaan. Mitä yrityksen kannattaa tehdä? 
 
Yritys tarjoaa työnhakijoille 20 100 € , mutta koska se ei kykene erottamaan huonosti tuotta-
via työnhakijoita hyvin tuottavista, sen täytyy tarjota 20 100 € kaikille työnhakijoille. Korke-
asti tuottavat työntekijät pitävät tarjousta houkuttelevampana kuin kilpailevan työnantajan 
20 000 € tarjousta, joten he hakevat työhön. Myös huonosti tuottavat työntekijät hakevat kor-
keamman palkan vuoksi. Kun sekä huonosti että hyvin tuottavat työntekijät hakevat, yrityk-
sen todennäköisyys saada hyvin tuottava työntekijä on 25 %. Jos yrityksellä käy onnenpotku 
ja hyvin tuottava työntekijä valitaan yritykseen, hyötyy yritys työntekijöistä 25 000 € - 
20 100 € = 4 900 €. Jos yrityksellä käy huono tuuri ja huonosti tuottava työntekijä valikoituu 
yritykseen, hyötyy yritys työntekijöistä 18 000 € - 21 000 € = -2 100 €. Jos yritys tarjoaa alle 
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 Esimerkki perustuu Neilsonin esittämään malliin, kts. Neilson 2007, s. 189. 
19 
 
20 000 €, kukaan ei hae töihin sillä vaihtoehtoinen työnantaja tarjoaa 20 000 €. 
 
Yrityksen odotettu voitto on (0.25)(4 900 €) + (0.75)(-2 100 €) = -350 €. Yritys menettää ra-
haa tällä palkkatasolla, eikä sen kannata palkata ketään. 
 
Taulukko 3. Työnantaja ei erota työntekijöistä toisistaan, esimerkki 1. 
 Tähtityöntekijä (25000) Tunarityöntekijä (18000) 
Työnantajan voitto 25000 – 20100 = 4900 18000 – 20100 = -2100 
Kilpailevan työnantajan tarjous 20000 20000 
 
Tarjoamalla enemmän palkkaa yritys menettää vielä enemmän rahaa. Jos yritys tarjoaa 
20 100 € sijaan 21 000 €, molemmat työntekijätyypit hakisivat edelleen. Tällöin yritys hyötyy 
hyvin tuottavista työntekijöistä 4 000 € ja menettää 3 000 € huonosti tuottavista työntekijöis-
tä.  
 
Odotettu voitto on (0.25)(4 000 €) + (0.75)(-3 000 €) = -1 250 €.  
 
Taulukko 4. Työnantaja ei erota työntekijöistä toisistaan, esimerkki 2. 
 Tähtityöntekijä (25000) Tunarityöntekijä (18000) 
Työnantajan voitto 25000 – 21000 = 4000 18000 – 21000 = -3000 
Kilpaileva työnantajan tarjous 20000 20000 
 
Mitä tahansa yritys tekeekin, se ei voi edellä kuvatussa tilanteessa hyötyä uuden työntekijän 
palkkaamisesta. Vaikka yritys hyötyisikin jopa 5 000 € hyvän työntekijän palkkaamisesta, 
työnhakuilmoituksiin vastaavat myös huonosti tuottavat työntekijät ja heidän suuri määränsä 
laskee uudesta työntekijästä odotetun hyödyn niin alhaiseksi, ettei yrityksen kannata palkata 
ketään. 
 
Tämä esimerkki kuvastaa haitallisen valikoitumisen ongelmaa, jolloin huonosti tuottavat 
työntekijät hakevat samoihin paikkoihin kuin hyvin tuottavat, ja samalla pilaavat markkinat 
hyvin tuottaville työntekijöille. Haitallinen valikoituminen työhönotossa on selvä este työnte-
kijöiden ja työnantajien optimaaliselle kohtaannolle työmarkkinoilla. 
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2.7 Yhteenveto 
 
Tutkimuksessa hyödynnetään henkilöstötaloustieteen (personnel economics) kirjallisuutta, 
jossa analysoidaan mikrotaloustieteen avulla työhönottoon liittyviä yrityksen sisäisiä toimin-
toja.
53
 Henkilöstötaloustieteen keskeisiin oppeihin kuuluu oletus siitä, että kannustimet vai-
kuttavat ihmisten valintoihin. Ihmisten ja yritysten käyttäytymistä tutkivalle analyysille tyy-
pillisiä käsitteitä ovat hyödyn maksimoiminen ja tehokkuus, transaktiokustannukset ja vaih-
toehtoiskustannukset. Myös tiedon epätäydellisyydestä johtuvat markkinahäiriöt (market fai-
lure), kuten haitallinen valikoituminen ovat analyysin kohteina.
54
 
 
Tehottomassa taloudessa kenenkään asemaa ei voida parantaa ilman, että jonkin toisen asema 
samalla heikkenee. Tämän tehokkuustestin läpäisevää taloutta nimitetään alkuperäisen esittä-
jänsä mukaan paretotehokkaaksi.
55
 Hyvin toimivat työmarkkinat toteuttavat pitkällä aikavälil-
lä parhaiten taloudellisen tehokkuuden vaatimuksen. Toimivilla työmarkkinoilla työntekijöi-
den ja työnantajien kohtaanto on kitkatonta, jolloin työntekijät löytävät omia tarpeita vastaa-
via työtehtäviä ja työnantajat löytävät sopivia työntekijöitä. Yhteiskunnan tasolla työmarkki-
noiden toimimattomuus saattaa johtaa ikäviin vaikutuksiin muun muassa työttömyydestä koi-
tuvien kustannusten, alentuneiden verotulojen ja lisääntyneiden sosiaalimaksujen muodossa. 
Tehokkuuden ja oikeudenmukaisuuden näkökulmasta yhteiskunnan tehtävä on varmistaa ja 
mahdollistaa markkinoiden toimivuus käytännössä.
56
 
 
 
                                                 
53
 Garibaldi 2006, alkusanat. 
54
 Garibaldi 2006, s.3. 
55
 Nimetty taloustieteilijä Vilfredo Pareton (1848-1923) mukaan. 
56
 Vapaiden työmarkkinoiden palkkojen eroista ja oikeudenmukaisuudesta katso Mises 1949, s. 287, s. 625.  
Milton Friedman argumentoi palkan sääntelyä vastaan: tasa-arvo tulosten perusteella johtaa todelliseen epätasa-
arvoon, koska tuloksia ei voi tarkastella ottamatta samalla kantaa ponnisteluihin ja uhrauksiin, jotka ovat tehneet 
ne mahdollisiksi. Kts. Harisalo 1997, s. 141. Myös Chydenius kirjoitti asiasta vuonna 1765: “...for Nature itself 
makes a classification, which is the safest; but as soon as the laws add to or deduct something from it, 
disturbances will immediately be noticed, which favour some special persons, but prevent others from carrying 
on their trade.”  
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3. TYÖHÖNOTTO TYÖLAINSÄÄDÄNNÖN JA YRITYKSEN 
NÄKÖKULMASTA 
 
 
Oikeustaloustieteellisessä lain analyysissä kysytään tyypillisesti; miksi oikeustila on sellainen 
kuin se on? Tämä pohdinta ei ole tarkoitettu jäämään pelkästään teoreettiseksi spekuloinniksi, 
vaan sen tarkoituksena on auttaa ymmärtämään oikeusjärjestelmämme perusteita paremmin 
kuin mitä pelkkä säännösten ja oikeustapausten luettelointi auttaisi.
57
 
 
Työlainsäädäntö voidaan määritellä työsuhdetta koskevien ja siihen liittyvien oikeusnormien 
kokonaisuudeksi.
58
 Työntekijän työsuhteessa sovellettavia lakeja ovat muun muassa työsopi-
muslaki, työaikalaki, vuosilomalaki, opintovapaalaki, yksityisyyden suojasta työelämässä 
annettu laki, yhteistoimintalaki ja työriitojen sovittelulaki. Työsopimuslain 13 luvun 6 §:n 
säännös kieltää sopimisen, joka vähentää työntekijän työsopimuslain mukaisia oikeuksia ja etuja. 
Arvio tällaisesta sopimuksesta on tehtävä sopimusehto kerrallaan eli toisin sanoen kokonaisarvio 
ei ole mahdollinen. 
 
Työoikeuden yleisiin oppeihin kuuluu kysymys niin sanotusta perussuhdeteoriasta.
59
 Teorian 
keskeisenä ideana on, että kaikki työoikeudellinen normisto tulee sovellettavaksi aina, kun 
työsuhteen tunnusmerkistö täyttyy. Työlainsäädännön soveltamisala määräytyy siis työnanta-
jan ja työntekijän välisen oikeussuhteen, työsuhteen käsitteen avulla, ei työnantajan aseman 
perusteella. Kun työsopimuslaki on pääsääntöisesti pakottavaa oikeutta, ei siitä voida myös-
kään työnantajan ja työntekijän välisellä sopimuksella pätevästi toisin sopia. 
 
Kuten muutkin sopimukset, työsopimukset ovat osapuolten välisiä tahdonilmauksia: useim-
miten työsopimuksessa työntekijä sitoutuu työsuoritukseen ja työnantaja palkan maksuun 
hyvitykseksi työnteosta. Tietyt sopimusoikeudelliset opinkappaleet, kuten sopimuksen sito-
vuus ja sopimusrikkomuksen seuraamukset, pätevät myös työoikeuteen. Työsuhteeseen liitty-
vässä lainsääntelyssä on kuitenkin lähdetty huomiosta, että työsuhteet vaativat erityistä sään-
telyä. Euroopassa työsuhteen sääntely on vahva osa oikeusjärjestystä verrattuna Yhdysvaltoi-
                                                 
57
 Taloustiede ei ole lain tulkinnan yhteydessä mitään korkeamman luokan matematiikkaa vaan pikemminkin 
terveen järjen käyttöä. Kts. Määttä 2006, s. 48. 
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 Kairinen 1991, s. 15. 
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 Kairinen 2004, s. 7-9. 
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hin, jossa esimerkiksi työsuhteen päättäminen voidaan toteuttaa yksipuolisesti työnantajan 
toimesta.
60
 
 
Työlainsäädäntö on Suomessa laajaa ja kattavaa ja työelämä on pitkälti säädeltyä. Konkreetti-
sena esimerkkinä voidaan käyttää erästä lakikokoelmaa. Suomen lain työ- ja virkasuhdelain-
säädännön 2005 -eripainoksessa on eläke- ja verolainsäädäntö sekä EY:n työlainsäädäntö 
huomioon ottaen yli 1000 sivua työ- ja virkamiesoikeutta koskevaa normistoa.
61
  
 
3.1 Taloustieteellinen teoria työn sääntelylle 
 
Yksi työoikeuden päätavoitteista on toimia vastavoimana työsuhteen yksipuoliselle neuvotte-
luvoimalle, eli vähentää työnantajan oikeuksia sanella työsuhteen ehtoja yksipuolisesti. Työ-
suhteiden sääntelyyn pyrkivät lait ovat syntyneet tarpeesta suojella työntekijän oikeuksia.
62
  
 
Työsuhteessa heikompana osapuolena pidetään nimenomaan työntekijää, koska työnantajalle 
kuuluvat sekä liikkeenjohtovalta että työnjohtovalta. Periaate on johdettavissa Suomen perus-
tuslain 18 § säännöksestä, jonka mukaan julkisen vallan on huolehdittava työvoiman suoje-
lusta. Tämä periaate on taustalla monille esimerkiksi työsopimuslain pakottaville säännöksille 
ja tällä periaatteella on tulkinnallista merkitystä kiperien työoikeudellisten ongelmien ratkai-
sutoiminnassa.
63
 
 
Pakottavan säännöksen vastaisessa sopimisessa on tavallisesti kysymys ns. herrasmiessopi-
muksesta. Varsin tavallista on esimerkiksi ollut, että palkka on sovittu ‖könttäsummana‖ niin 
suureksi, että sen on yhdessäkin todettu sisältävän ylityökorvaukset ja muut lisät, joita ei sit-
ten ole maksettu erikseen. Tällainen sopimus lakkaa olemasta voimassa täsmälleen samalla 
hetkellä, kun työntekijä lakkaa olemasta herrasmies ja riitauttaa sopimuksen. Mitään merki-
tystä ei tällöin ole sillä, että sopimus on mahdollisesti tehty kirjallisesti ja se on todistajien 
varmentama. Riskin tällaisesta sopimuksesta kantaa yksistään työnantaja.
64
 
 
1900-luvulla lainsäätäjät ja ammattiliitot ottivat käyttöön instrumentteja parantamaan työnte-
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 Vandenberghe 2004, s. 2. 
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kijöiden oikeuksia. Voidaan mainita kaksi yleistä periaatetta: 
 
1. Pyrkimys yleisiin, sitoviin työehtosopimuksiin. 
2. Pyrkimys pitkäkestoisiin työsuhteisiin (eritoten Euroopassa).65 
 
Taloustieteellisessä katsantokannassa sopimusvapauteen puututtaessa saattaa sääntelystä ai-
heutua myös harmia: riskinä on työmarkkinoiden jäykistyminen.
66
 Joidenkin taloustieteilijöi-
den mukaan lainsäätäjien pyrkimys pitkäkestoisiin työsuhteisiin rekrytointiesteiden
67 
ja irti-
sanomislainsäädännön keinoin suosivat jo työmarkkinoiden sisällä olevaa työvoimaa (insi-
ders) ja syrjivät työmarkkinoiden ulkopuolella olevaa potentiaalista työvoimaa (outsiders).
68
 
Työmarkkinoiden insider-outsider -teorian kehitti Asser Lindbeck ja Dennis Snower vuonna 
1988 teoksessa The Insider-Outsider Theory of Employment And Unemployment. Työmarkki-
noiden sääntelystä kirjoitti vaikutusvaltaisia teoksia 1900-luvun alussa Friedrich von Mises, 
Friedrich Hayek ja Milton Friedman.
69
 
 
Perinteisessä taloustieteellisessä analyysissä perusoletuksena on täydellisen kilpailun markki-
nat. Peruskysymys sääntelyteoriassa on, milloin markkinat pystyvät itse huolehtimaan mark-
kinahäiriön korjaamisesta ja milloin julkisvallan väliintuloa tarvitaan.
70
 Toisaalta lainsäädän-
tötoimiin voidaan olla ryhtymättä siksikin, että sääntelystä aiheutuvat kustannukset nousevat 
suuremmiksi kuin sääntelyllä saavutettavat hyödyt ovat. 
 
Markkinahäiriöitä työmarkkinoilla on Vandenberghenin (2004) mukaan muun muassa  
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 Vandenberghe 2004, s. 1. Kts myös Garibaldi 2006, s1. 
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 Elinikäinen työsuhde on nykyään yhä harvinaisempi ilmiö, sillä työntekijöiden siirtyvyys on vaivatonta, 
teknologia ja tuotantotavat kehittyvät nopeasti ja yritykset kilpailevat työvoimasta ja kuluttajista. 
67
 Työnantajan on ennen uuden työntekijän palkkaamista selvitettävä, onko hänellä velvollisuus tarjota työtä 
jollekin jo työsuhteessa olevalle tai aikaisemmin irtisanotulle työntekijälle  (Työsopimuslaki 5 luku,  2:5, 6:6). 
68
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Kts myös Hayek 1960, s. 233-247. 
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 Onnistuneelle sääntelylle olennaista on se, että ongelman ratkaisuun pyrkivä sääntely onnistuu 
sääntelyprosessissa, eivätkä intressiryhmät pääse puuttumaan lain muodostukseen kokonaistaloudellisesti 
epäoptimaalisella tavalla. Intressiryhmien vaikutusta sääntelyprosessiin tutkivat julkisen koulukunnan 
taloustieteilijät (public choise theory). 
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 Työnantajien monopsoni  (monopsonist) 
 Työnteon välttämättömyys (neccessity to work) 
 Työnantajat ovat varakkaampia kuin työntekijät 
 Yksipuoliset työsopimukset (contracts of adhesion) 
 Työntekijän rajallinen rationaalisuus (bounded rationality) 
 Signalointiongelmat (signalling problems) 
 Ulkoisvaikutukset (externalities) 
 Yleishyödykkeiden ongelma (problems concerning local public goods) 
 Agentti-päämies -ongelma (the principal-agent problem) 
 Epätäydelliset sopimukset ja opportunismi (incomplete contracts and opportunism). 
 
Kun työmarkkinoilla on vain yksi yritys, sitä kutsutaan työnantajien monopoliksi. Tyypillinen 
monopolitilanne syntyy, kun iso yritys toimii pienessä yhteisössä. Työmarkkinoiden monop-
soni kielii yleensä työvoiman vähäisestä liikkuvuudesta, ja se on yleinen ilmiö monilla pienil-
lä paikkakunnilla, joilla yksi ainoa yritys työllistää ison osan paikkakunnan asukkaista. Mo-
nopsoneja muistuttavia työmarkkinatilanteita voi esiintyä Suomessa pienissä kunnissa, jotka 
ovat riippuvaisia esimerkiksi yksittäisestä paperi- tai sellutehtaasta. Kun yrityksellä on mo-
nopsonivoimaa, on työntekijöillä hyvin rajalliset mahdollisuudet vaikuttaa työsopimuksen 
sisältöön. Monopsonitilanteessa työnantaja ostaa vähemmän työvoimaa ja maksaa heille vä-
hemmän verrattuna kilpailtuun tilanteeseen.
71
 
 
Teollisen vallankumouksen alkuvaiheissa monopsoniyritykset olivat yleisiä, mutta nykyään 
niitä esiintyy lähinnä vain tilanteissa jolloin lainsäädäntö tukee ilmiötä, sillä työmarkkinoilla 
yritykset ja ihmiset ovat vapaita liikkumaan. Työnantajalla voi kuitenkin olla de facto mono-
polivoimaa, jos työntekijällä on rajoitetut mahdollisuudet vaihtaa työpaikkaa. Työnteko on 
ihmisille usein ainoa tulonlähde – tällöin voidaan puhua työnteon pakosta. Oikeustaloustie-
teellisessä sopimuksiin liittyvässä kirjallisuudessa pakkoa pidetään sopimusvapautta rajoitta-
vana tekijänä ja se saattaa johtaa yksipuolisiin sopimuksiin. Usein työsopimukset ovat stan-
dardimuotoisia työehtosopimuksia, eikä työntekijällä ole vaikutusmahdollisuuksia sopimuk-
sen sisältöön.
72
 On kuitenkin muistettava, että yritykselle on yhtälailla tärkeätä löytää kyvyk-
käitä työntekijöitä. Tarjoamalla hyviä työehtoja yritys löytää nopeammin haluamiansa ky-
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vykkäitä työntekijöitä. Isoilla yrityksillä on kuitenkin yleensä yksityishenkilöitä enemmän 
varallisuutta, joten uuden työntekijän palkkaaminen ei ole välttämättä samalla tavoin verrat-
tavissa työnhakijan akuuttiin tarpeeseen löytää uusi työpaikka.
73
 
 
Työehtosopimusten sääntelyä voidaan perustella havainnolla, että suurin osa työsopimuksista 
laaditaan yksipuolisesti työnantajan toimesta, eikä työntekijällä ole tosiasiallista valtaa vai-
kuttaa sopimuksen sisältöön. Työntekijälle jää vaihtoehdoiksi joko hylätä tai hyväksyä sopi-
mus. Ota-tai-jätä -sopimuksia tutki F. Kessler artikkelissaan Contracts of Adhesion – Some 
Thoughts About Freedom of Contract (1943). Perinteisen oikeustaloustieteellisen analyysin 
mukaan ota-tai-jätä -sopimukset eivät kuitenkaan välttämättä ole riittävä perustelu työsuhteen 
sääntelylle, sillä toimivilla työmarkkinoilla työntekijät voivat vaatia itselleen edullisia työeh-
toja tai vaihtaa halutessaan työpaikkaa. Taloustieteellinen perustelu ota-tai-jätä -sopimuksille 
on niiden transaktiokustannuksia vähentävä vaikutus lyhyempien työneuvotteluiden takia.
74
 
 
Työnantaja ja työntekijä eivät yleensä neuvottele työsopimuksen ehdoista kovin seikkaperäi-
sesti. Jos sopijaosapuolet sopisivat erikseen jokaisesta sopimuksen ehdosta, sopimisen trans-
aktiokustannukset nousisivat suuriksi. Työnantajan kannattaa mieluummin tarjota tiettyjä 
ennalta laadittuja sopimuspaketteja, joita työntekijä voi hyödyntää työsopimusehtoja laaditta-
essa. Työnantajat sopivat usein implisiittisesti erilaisia työsuhde-etuuksia työntekijöille saa-
dakseen etua kilpaileviin työnantajiin nähden. Tällainen käytäntö vähentää neuvottelukustan-
nuksia, mutta lisää etsintäkustannuksia työntekijän kannalta. Työntekijän kannattaa ottaa sel-
ville, minkälaisia etuuksia muut työnantajat tarjoavat. Kilpailuilla työmarkkinoilla työntekijät 
voivat hyödyntää tietoaan muiden työnantajien tarjoamista etuuksista parantamalla siten neu-
votteluasemaansa. Tällaista käytöstä vähentää kuitenkin epätäydellinen tieto työmarkkinoilla. 
Työntekijöille koituvat tiedonhankintakustannukset ovat suuria ja työsopimusten sisältö saat-
taa olla vaikeasti hahmotettavissa. Käytännössä työntekijät eivät usein vaivaudu edes luke-
maan työsopimustensa sisältöä ja tämä on osittain selitettävissä työnantajien intressillä tehdä 
monimutkaisia sopimuksia vaikealla lakikielellä parantaakseen neuvotteluasemaansa.
75
 
 
Kun työssä on riskejä, joita työntekijä ei työsopimusta laadittaessa voi tietää, on työnantajalla 
intressi olla paljastamatta kaikkia työhön liittyviä riskejä ja pyrkiä laatimaan sopimuksen, 
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jossa työntekijä joutuu kärsimään riskin haitat. On taloustieteellisesti perusteltua, että vastuu 
kohdistuu siihen tahoon, kellä on suurimmat vaikutusmahdollisuudet ehkäistä riski. Vanden-
berghenin (2004) mukaan vastuun optimaalisessa kohdentumisessa lainsäädännöllä voidaan 
vaikuttaa yhteiskunnallista tehokkuutta lisäävästi.
76
 
 
Epätäydellisen informaation leimaamasta tilanteesta on kysymys myös silloin, kun yrityksillä 
ei ole hallussaan kannaltaan kaikkea oleellista informaatiota työntekijöistä. Työntekijöillä on 
intressi vaikuttaa erinomaisen itsevarmoilta työhaastatteluissa. Riskinä kuitenkin on, että 
työntekijän työhaastattelussa viestimät ominaisuudet eivät ole todellisuuteen perustuvia ja työ 
ei suju odotetulla tavalla. Virheelliset signaloinnit aiheuttavat markkinahäiriöitä ja haitallisen 
valikoitumisen ongelman vuoksi. Agentti-päämies -ongelmasta on kyse kun työntekijällä ei 
ole intressiä tehdä työtä työnantajan edellyttämällä tavalla. Tällöin työnantajan täytyy käyttää 
voimavaroja työntekijän tarkkailuun ja se voi tulla kalliiksi. Jos työnantaja ei käytä voimava-
roja työntekijän valvomiseen, tällöin työntekijällä on mahdollisuus laiskotella. Tällainen työ-
suhde on yhteiskunnan kannalta epäoptimaalinen, sillä laiskurin sijaan työsuhteessa voisi olla 
innokas ja ahkera työtön työntekijä. Sellaiset lainsäädännölliset toimenpiteet jotka lisäävät 
osapuolten yhteistyötä ja ongelmien ratkaisukykyä ilman käräjöintiä, ovat yhteiskunnan kan-
nalta perusteltuja.
77
 
 
Työsopimuslain 3 luvun 1 § sisältää säännöksen työntekijän yleisistä velvollisuuksista. Työn-
tekijän on tehtävänsä työnsä huolellisesti noudattaen niitä määräyksiä, joita työnantaja antaa 
toimivaltansa mukaisesti työn suorittamisesta. Työntekijän on toiminnassaan vältettävä kaik-
kea, mikä on ristiriidassa hänen asemassaan olevalta työntekijältä kohtuuden mukaan vaadit-
tavan menettelyn kanssa. Työsopimuksesta aiheutuu työntekijälle muitakin kuin yksinomaan 
työntekoa koskevia velvollisuuksia. Sopimusoikeudessa vallitsevan periaatteen mukaan so-
pimusta täytettäessä on kiinnitettävä huomiota paitsi omaan myös toisen sopimuspuolen 
etuun. Tällä lojaliteettivelvoitteella on katsottu olevan erityinen paino työsopimussuhteissa.
78
  
 
Kun sopijaosapuolet tekevät sopimuksen, he tekevät todennäköisesti päätöksensä itsekkäistä 
lähtökohdista eivätkä ota huomioon muita osapuolia joihin sopimus mahdollisesti vaikuttaa. 
Jos sopimuksen laatiminen aiheuttaa haitallisia vaikutuksia ulkopuolisiin, tällöin sopimussuh-
teen säänteleminen on perusteltua. Esimerkiksi jos työsopimuksessa on erittäin tiukka kilpai-
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lukieltoehto, joka edellyttää, että työntekijä ei saa suurten rangaistusten uhalla työskennellä 
toisille työnantajille. Tällainen sopimus saattaa olla yhteiskunnallisesti tarkasteltuna epäteho-
kas, sillä resurssien allokaatio ei ole optimaalinen jos työntekijä ei tee töitä parhaalle mahdol-
liselle työnantajalle.
79
 
 
Työsuhteen sääntelyä voidaan perustella myös yleishyödykkeiden ongelman näkökulmasta. 
Yleishyödykkeeksi kutsutaan sellaista hyödykettä josta hyötyvät useammat henkilöt, kuten 
esimerkiksi kaupungin katuvalot. Samoin työpaikalla, jos työnantaja panostaa työpaikan si-
säilman laatuun, tällöin kaikki työntekijät hyötyvät muutoksesta. Työnantajien ei kuitenkaan 
välttämättä tarvitse panostaa työntekijöitä hyödyttäviin yleishyödykkeisiin, sillä yksittäiset 
työntekijät eivät yleensä vaadi yleishyödyllisiä etuja työpaikalla. Sen sijaan he vaativat yleen-
sä itselleen korkeampaa palkkaa tai muita etuja. Tosiasiassa työntekijät kuitenkin usein toivo-
vat että yleiset työolosuhteet paranevat ja että kaikki pääsevät vapaamatkustamaan yleisillä 
eduilla. Lainsäädäntö tai kollektiiviset ehdot voivat parantaa yleishyödykkeiksi laskettavia 
etuuksia työpaikoilla. Toisaalta kilpailluilla työmarkkinoilla työnantajien kannattaa tarjota 
työntekijöilleen työsuhde-etuja saadakseen parhaat työntekijät palvelukseensa.
80
 
 
Täydellisen sopimuksen malli kuvaa ihanteellisia olosuhteita, joiden vallitessa osapuolet voi-
vat aina halutessaan allokoida resurssit sille osapuolelle, joka arvostaa niitä enemmän. Täl-
löin yhteiskunnan niukat resurssit ohjautuvat niiden tehokkaimpaan käyttöönsä. Todellisuu-
dessa olosuhteet eivät ole mallin oletusten mukaisia, eivätkä osapuolet näin ollen pysty sol-
mimaan täydellisiä sopimuksia. 
 
Transaktiokustannusten lisäksi syynä epätäydellisiin sopimuksiin on se, että markkinaosapuo-
let eivät kykene tekemään päätöksiään täydellisen rationaalisuuden edellytysten mukaisesti, 
vaan osapuolet ovat rajoittuneesti rationaalista. Rajoittuneella rationaalisuudella tarkoitetaan 
sitä, etteivät ihmiset kykene käymään läpi täydellisesti rationaalisen päätöksenteon vaatimaa 
menettelyprosessia, koska heidän valintaansa rajoittavat sekä sisäiset että ulkoiset rajoitteet, 
kuten maailmantilojen muutoksien ennustamisen vaikeus, ympäristön vaikutus ja rajallinen 
muisti.
81
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Milloin markkinoiden toimimattomuus oikeuttaa julkisen vallan puuttumisen markkinoiden 
toimintaan? Coasen teoreeman yksi kriittinen olettamus on, ettei transaktiokustannuksia olisi. 
Jos näin olisi todellisuudessa, sopijaosapuolet voisivat sopia keskenään kullekin osapuolelle 
optimaalisen sopimuksen. Käytännössä neuvottelut aiheuttavat tavallisesti korkeita transak-
tiokustannuksia.
82
 De Geestin (1999) mukaan työmarkkinoiden sääntelyn vaikutukset ovat 
sitä tehottomampia, mitä enemmän markkinoilla on työnantajia ja työntekijöitä ja ne kilpaile-
vat keskenään.
83
 
 
3.2 Yleissitovat työehtosopimukset 
 
The unions might be good for the people who are in the unions but it doesn't do a thing for 
the people who are unemployed. Because the union keeps down the number of jobs, it doesn't 
do a thing for them.  
 Milton Friedman 
 
Työsuhteissa sovellettavat vähimmäistyöehdot määräytyvät yleissitovan työehtosopimuksen 
mukaan. Työehtosopimus sitoo sopimuksen tehneitä osallisia sekä sopimuksen tehneen yhdis-
tyksen jäseniä (alayhdistyksiä, yrityksiä ja yksityishenkilöitä). TSL 2:7 §:n mukaisesti työn-
antajan on noudatettava vähintään yleissitovan työehtosopimuksen määräyksiä niistä työsuh-
teen ehdoista ja työoloista, jotka koskevat työntekijän tekemää työtä. Yleissitova työehtoso-
pimus on valtakunnallinen asianomaisella alalla edustavana pidettävä sopimus ja sen vahvis-
tamisesta on säädetty erikseen Suomen laissa. 
 
Työnantaja voi myös työehtosopimuslain (TEhtoL, 436/1946) nojalla solmia työehtosopi-
muksen valtakunnallisen työntekijöiden yhdistyksen kanssa, jolloin kyse on normaalisitovas-
ta työehtosopimuksesta. Normaalisitovaa työehtosopimusta noudatetaan ensisijaisesti suh-
teessa yleissitovaan työehtosopimukseen.
84 
Kollektiivinen palkkojen sopiminen ja TES-
yleissitovuus vähentää työnantajan ja työntekijän oikeutta sopia työsuhteen eduista paikalli-
sesti.  
 
Vedder ja Gallaway (1993) analysoivat Yhdysvaltain työmarkkinoita 1930-luvulta alkaen 
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aina nykyhetkeen saakka käytettävissä olevien tilastollisten tietojen avulla. He osoittavat, että 
työllisyyden edistämiseksi tarkoitetuilla liittovaltion toimenpiteillä, joissa erilaisilla säänte-
lymekanismeilla on ollut keskeinen asema, ei ole ollut haluttuja, vaan myös epätoivottuja 
kielteisiä vaikutuksia. Esimerkiksi minimipalkkalait ovat vastoin toiveita vähentäneet erityi-
sesti nuorten työllisyyttä.
85
 Hyvässä tarkoituksessa voimaansaatetulla sääntelyllä voi siis olla 
myös kielteisiä vaikutuksia. 
 
Yritysten kilpailutilanteet vaihtelevat. On tärkeää että yritys voi vastata kilpailuun sovittamal-
la työajat ja palkkauksen olosuhteiden mukaisiksi. Tästä voidaan parhaiten sopia yrityksen 
sisällä, paikallisesti. Tätä käsitystä tukee gradua varten tehtyyn kyselyyn vastanneen työnan-
tajan mielipide. 
 
”Monia työpaikkoja jää syntymättä, koska palkkaus menee TESn mukaan. Erilaiset työaika-
järjestelyt, esim. One week on, one week off –jäävät toteuttamatta, koska TES määrää mak-
simaalisen viikkotyöajan. Ikälisään perustuva palkkausperuste on älytön. Kokeneita työnteki-
jöitä ei mielellään palkata valtavien palkkakustannusten takia. Sitä ei tasoita edes se, että 
valtio maksaa tukea yli 55 vuotiaista työntekijöistä.” 
 
Keskeisiksi muutostarpeiksi työlainsäädäntöä koskien Elinkeinoelämän keskusliiton työ-
markkinapoliittisessa linjauksessa asetetaan mm. 
 
 Sopimukset joustaviksi 
 Palkkaus yksilöllisemmäksi sekä tuottavuus- ja kannattavuuserot huomioon ottavaksi 
 Työaikoihin monipuolisuutta 
 Työlait joustaviksi, lisää paikallista sopimista 
 Työrauhasta Suomelle kilpailuetu 
 Sopimusrakenteiden ja järjestökentän uusiminen. 
 
Elinkeinoelämän keskusliiton selvityksen mukaan tarvitaan väljiä kehyssopimuksia, jotka 
antavat liikkumavaraa yritys- ja asiakaslähtöisille ratkaisuille. Joustavuuden lisääminen työ-
sopimuksia koskevaksi lisää myös yrittäjyyden edellytyksiä. EK:n suositukset ovat Coaselai-
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sen paikallisen sopimisen lähestymistavan mukaisia.
86
 
 
Elinkeinoelämän keskusliiton mukaan osa ammattiyhdistysliikkeestä on pyrkinyt estämään 
tuloerojen kasvua niin sanotulla solidaarisella palkkapolitiikalla. On haluttu, että myös huo-
nosti tuottavilla aloilla maksetaan yhtä paljon kuin menestyvillä ja palkanmaksukykyisillä 
aloilla. Tämä on heikentänyt huonosti tuottavien yritysten taloudellista asemaa, ja työntekijät 
ovat siten hinnoitelleet itsensä ulos työmarkkinoilta. Tällöin yritykselle on entistä tärkeämpää 
löytää sellaisia työntekijöitä, jotka kykenevät tuottamaan työssään enemmän kuin työllistämi-
sen kustannukset ovat. Solidaarinen palkkapolitiikka on estänyt vähemmän koulutettujen 
työntekijöiden työnsaantia, kun heidän työehtosopimuksen mukainen palkkansa on koulutuk-
seen ja työn tuottavuuteen verrattuna noussut liian korkeaksi.
87
 
 
Elinkeinoelämän keskusliiton mukaan työlainsäädäntöä ja sopimustoimintaa on arvioitava 
jatkuvasti yritysten kilpailukyvyn näkökulmasta. Tarpeetonta sääntelyä on EK:n mukaan pu-
rettava. Jäykän sääntelyn sijasta on huomioitava työpaikkojen kokonaistarpeet. 
 
Jotta lainsäädäntö edistäisi työllisyyttä, on erityisen tärkeää, ettei työllistämiskynnystä nosteta 
työsuhteen solmimista tai päättämistä koskevilla jäykillä säädöksillä. Työsuhdeturvan kireys 
heikentää työmarkkinoiden sopeutumiskykyä, hidastaa työllisyyden kasvua ja pidentää työt-
tömyyden kestoa. Esimerkkiä työllistämiskynnyksen alentamisesta voisi ottaa Saksasta, missä 
on esitetty kahden vuoden koeajan käyttöönottoa ja pienten yritysten irtisanomisperusteiden 
helpottamista.
88
 
 
Työehtosopimusten kenttä on varsin pirstaleinen. Elinkeinoelämän keskusliiton jäsenliitot 
solmivat vuonna 2006 yli 230 työehtosopimusta. Sopimuksia tulisi EK:n linjauksen mukaan 
kehittää nykyistä laajemmiksi kokonaisuuksiksi ja samalla entistä joustavammiksi. Sopimuk-
sia olisi syytä yksinkertaistaa ja keskittyä niissä vain työehtojen yleisiin kehyksiin. Yksityis-
kohtaiset sovellukset ja ratkaisut tehtäisiin yhä lähempänä työpaikkaa, yritysten olosuhteet 
huomioon ottaen. 
 
                                                 
86
 Elinkeinoelämän rakenne on muuttunut. Toimihenkilöiden ja työntekijöiden rajat ovat monilta osin 
poistuneet... Tarvitaan väljiä sopimuskokonaisuuksia, jotka antavat työnantajalle ja työntekijälle 
mahdollisuuden ottaa huomioon erilaisten työpaikkojen omat, paikalliset olosuhteet. Elinkeinoelämän 
keskusliiton linjaus 2006, s. 5. 
87
 Elinkeinoelämän keskusliiton linjaus 2006, s. 11. 
88
 Elinkeinoelämän keskusliiton linjaus 2006, s. 13. 
31 
 
Kilpailuilla työmarkkinoilla työnantajat kilpailevat työntekijöistä ja työntekijät kilpailevat 
työpaikoista. Kun työnantajia on lukuisia, kilpailu kyvykkäistä työntekijöistä on kovaa ja 
tällöin työnantajien intresseissä on tarjota työntekijöilleen parempia etuisuuksia kuin mitä 
kilpailevat yritykset tarjoavat. Työsuhteen sääntely hyödyttää työmarkkinoiden sisällä olevia 
työntekijöitä suhteessa työttömiin työnhakijoihin. Niillä työntekijöillä jotka ovat onnistuneet 
saamaan työn, on sopimussuhteen ulkopuolisia lain tuomia etuisuuksia (supra-competitive 
labor conditions) kuten irtisanomissuoja ja takaisinotto-oikeus. Työsuhteen sääntely ja yleis-
sitovat työehtosopimukset vähentävät siis työmarkkinoiden kilpailua ja aiheuttavat sen, että 
työttömien työnhakijoiden on vaikeampi saada töitä.
89
 
 
3.3 Syrjinnän kieltävä lainsäädäntö 
 
Yrittäjänaisten Keskusliiton jäsenilleen osoittaman kyselyn mukaan raskaudesta aiheutuvat 
kulut tulevat maksamaan äidin työnantajalle keskimäärin 12 000 euroa.
90
 Pienelle kampaa-
moyrittäjälle rasitus voi olla kohtuuton. Jos lapsia syntyy työssä oleville vaikkapa 40 000 
vuodessa, kustannukset tästä olisivat 400 miljoonaa euroa. Tämä on iso raha, mikä vain osoit-
taa, että kyse on isosta ongelmasta nuorten naisten työnantajille. Yrittäjänaisten Keskusliiton 
vuoden 2007 jäsenkyselyn mukaan selvästi suurin ongelma yrittäjyyteen liittyen on vastaajien 
mielestä sosiaalikustannusten korkeus, jota seuraa sijaisen saannin vaikeus.
91
  Tämän käytän-
nön varjopuolena on riski, että työnantajat syrjivät työhönotossa niitä, joiden osalta riski yli-
määräisistä kustannuksista on ilmeinen; nuoria synnytysikäisiä naisia, mielenterveydeltään 
hataria ja iäkkäitä työnhakijoita. 
 
Gary S. Beckerin (1971) mukaan henkilöllä on halu syrjiä (taste for discrimination), jos hän 
toimii siten, että hän on valmis maksamaan joko välittömästi tai vähentyneinä tuloina siitä, 
että hän voi olla yhteydessä tiettyihin henkilöihin toisten sijasta.
92
 Määritelmä sisältää siis sen 
oletuksen, että syrjivä taho suostuu vapaaehtoisesti kärsimään taloudellisesti syrjivästä käy-
töksestä. 
 
Mikäli yritys toimii vapailla markkinoilla järkevästi pyrkien suurimpaan mahdolliseen voit-
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toon, se työllistää ne työntekijät, joitten tuottavuus on suurin, riippumatta epärelevanteista 
henkilökohtaisista ominaisuuksista. Kilpailullisilla markkinoilla toimivat yritykset eivät har-
rasta palkkasyrjintää, sillä niillä ei ole varaa siihen.  
 
Syrjinnän kieltävä lainsäädäntö merkitsee puuttumista sopimusvapauteen, joka on sopimusten 
sitovuuden perusta.
93
 Olennainen osa sopimusvapautta on päätäntävapaus eli oikeus tehdä 
sopimuksia tai olla tekemättä niitä ja valintavapaus eli valta valita sopimuskumppani.   
 
Useiden alojen työehtosopimusten mukaan työkokemuksen myötä palkkataso nousee. Talous-
tieteellisesti ikälisät ovat perusteltuja vain, jos ikä ja kokemus parantavat tuottavuutta. Mo-
nissa tehtävissä näin tapahtuu: työ opettaa tekijänsä ja mestareita kehittyy tekemisen kautta. 
Usein työssä hankittu osaaminen on myös yrityskohtaista, jolloin yrityksellä on kannustin 
pitää kouluttamastaan työntekijästä kiinni. Tämä motiivi vahvistuu, etenkin jos osaamisella 
olisi käyttöä myös kilpailijayrityksessä.
94
 
 
Senioripalkkaukseen voi liittyä ongelmia, jos työehtosopimus sitoo työnantajaa maksamaan 
palkkaa kokemuksen mukaan. Työnantajan ei kannata palkata senioripalkkaa työntekijälle, 
joka ei tuota palkkansa mukaisesti, vaan työnantajan kannattaa sen sijaan harkita nuoren, te-
hokkaan ja halvan työntekijän palkkaamista. Yleissitovaan työehtosopimukseen sidottu se-
niorilisä saattaa siis tosiasiallisesti aiheuttaa ikäsyrjintää. 
 
Ikäsyrjintää aiheuttaa myös eläkevakuutusmaksuprosentin määräytymisperuste iän mukaan. 
50 henkilön yrityksissä vakuutusmaksut riippuvat työntekijän iästä. Vakuutusmaksu 18-
vuotiaasta on alle 20 prosenttia bruttopalkasta. Vastaavasti 55-vuotiaasta suoritetaan yli 23 
prosentin vakuutusmaksu. Samaa palkkaa saava 55-vuotias tulee siis 3 prosenttiyksikköä 
nuorta työntekijää kalliimmaksi pelkästään iän perusteella.
95
 
 
Gradua varten tehtyyn kyselyyn vastanneen yrittäjän mukaan ikään perustuva palkanlisä ai-
heuttaa sen, että kokeneita työntekijöitä ei mielellään yritykseen palkata. 
 
”Kokeneita työntekijöitä ei mielellään palkata valtavien palkkakustannusten takia. Sitä ei 
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tasoita edes se, että valtio maksaa tukea yli 55 vuotiaista työntekijöistä.” 
 
Työnantajan kannattaa huolehtia työntekijöidensä terveydestä, jotta ei joutuisi maksamaan 
työkyvyttömyydestä. Tältä osin työnantajan vastuu tuottaa oikeansuuntaiset kannustimet. Se 
toimisi, jos olisi tapana mennä nuorena töihin ja pysyä saman työnantajan palveluksessa koko 
ikänsä. Omavastuut saattavat olla yritykselle merkittävä kertakustannus työntekijöiden siirty-
essä varhaiseläkkeelle. Viimeinen työnantaja vastaa kaikista varhaiseläkkeiden kustannuksis-
ta sille määritellyn omavastuuosuuden mukaan. Työttömyyseläkkeissä yritykset maksavat 
suurimmillaan lähes neljän vuoden eläkkeet, työkyvyttömyyseläkkeissä vieläkin enemmän.
96
 
 
Kilpailullisilla markkinoilla syrjintä vaikuttaa haitallisesti sen varallisuusasemaan, joka syrjii. 
Markkinat eliminoivat syrjinnän kannustimet eikä julkista interventiota tarvita.
97
 Tämän käsi-
tyksen mukaan, jota edustavat mm. Gary Becker, Milton Friedman ja Richard A. Epstein, 
tehokkaat markkinat huolehtivat syrjinnän aiheuttamista ongelmista hintamekanismin kaut-
ta.
98
 Syrjintää harjoittavat maksaa joko suoraan tai menetettyinä tuloina siitä hyödystä, jonka 
hän syrjinnästä saa. 
 
Oletetaan, että valtaväestöä edustavat työtekijät ja romanityöntekijät ovat yhtä tuottavia mutta 
työnantajat eivät pidä romaneista. Kilpailullisilla työmarkkinoilla työntekijän palkka vastaa 
marginaalisen työntekijän tuottavuutta. Jos työmarkkinoilla on työnantajia, joita ei vaivaa 
asenteellisuus romaneja kohtaan ja joita kiinnostaa vain voitto, he käyttävät tilannetta hyväk-
seen ja palkkaavat romaneja valtaväestöön kuuluvien sijasta alentaakseen työvoimakustan-
nuksia. Ei-syrjivät työnantajat saavuttavat kilpailuedun syrjiviin työnantajiin verrattuna.
99
 
 
Myös kuluttajien mieltymyksillä on vaikutusta syrjintään. Oletetaan, että enemmistöön kuu-
luvat kuluttajat eivät halua olla tekemisissä romaanien kanssa. Mikäli työnantaja käyttäytyy 
tästä huolimatta ―tasa-arvoisesti‖ ja palkkaa romaneja, markkinat rankaisevat häntä vähenty-
neiden tulojen muodossa. Jos työnantaja antaa periksi asiakkaidensa mieltymyksille, roma-
nien mahdollisuudet saada työtä vähenevät. Työnantaja ei kuitenkaan tässä tapauksessa syrji 
romaneja siksi että hän suhtautuisi heihin negatiivisesti, vaan toimii markkinarationaalises-
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ti.
100
 Näin markkinat eivät tässä tapauksessa lopulta olekaan ratkaisu syrjintäongelmaan, vaan 
ne päinvastoin kannustavat syrjintään. 
 
Tilastollista syrjintää koskevan teorian (statistical discrimination) mukaan romanien tai nais-
ten heikko asema työmarkkinoilla ei johdu suorasta syrjinnästä, vaan epäsymmetrisestä in-
formaatiosta ja korkeista informaatiokustannuksista.
101
 Oletetaan, että työnantajalla on joko 
muilta työnantajilta saadun kokemuksen tai aiemman oman kokemuksensa mukaan käsitys, 
että romanit ovat valtaväestöä huonomman koulutuksensa ja muiden syiden vuoksi vähem-
män tuottavia työntekijöitä kuin keskimääräinen valkoinen työntekijä. Oletetaan lisäksi, että 
informaatiokustannukset sen selvittämiseksi, poikkeaako tietty romanityönhakija keskimää-
räisromaanista, ovat suuret. Tällaisessa tapauksessa myös ei-asenteellinen työnantaja on halu-
ton palkkaamaan romania. Epäsymmetrisestä tiedosta johtuen päätös on tehtävä keskimää-
räisarvioinnin perusteella. 
 
Tilastollinen syrjintä on kierre. Koska se estää esimerkiksi romanien palkkaamisen, rationaa-
linen romani kysyy oikeutetusti itseltään, mitä järkeä hänen on kouluttautua, jos sillä ei ole 
kuitenkaan arvoa työmarkkinoilla työnantajan keskimääräisarvioinnin vuoksi. Lopputulos on 
se, että hän ei näe vaivaa ja käyttää resurssinsa johonkin muuhun, kuten rikollisuuteen, mikä 
vahvistaa työnantajien asennetta romaneja kohtaan entisestään.
102
 
 
Riippumatta siitä, mitä taloudellisia vaikutuksia syrjinnällä on, se nähdään yleisesti vakavana 
oikeudenmukaisuusongelmana. Syrjintäkielloilla ja syrjinnän rikosoikeudellisilla sanktioilla 
ei kuitenkaan voida vaikuttaa kuin välillisesti ihmisten asenteisiin ja käyttäytymiseen. Vaikka 
laki kieltää syrjinnän ja työnantaja noudattaa kieltoa sanktioita välttääkseen, kiellolla sinänsä 
ei voida muuttaa työnantajan käsitystä siitä, että romanit ovat hänen käsityksensä mukaan 
laiskoja tai muutoin huonoja työntekijöitä. Tällainen työnantaja tuntee lain epäoikeudenmu-
kaiseksi ja pyrkii kiertämään sitä.
103
 Lienee kuitenkin selvää, että lainsäädäntö vaikuttaa pit-
källä aikavälillä ihmisten asenteisiin ja siten ollen vanhoillisia moraalikäsityksiä uudistava 
lainsäädäntö saattaa tältä osin olla perusteltua. 
 
Posnerin (1981) mukaan tasa-arvolainsäädännön muodossa tapahtuva valtio-interventio olisi 
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sallittu vain, jos sen avulla voidaan puuttua markkinahäiriöihin. Markkinahäiriöitä sukupuo-
lisyrjinnän syistä ovat ainoastaan tietämättömyys naisten kyvyistä tehdä työtä, monopsoni ja 
sukupuolinen häirintä. Posnerin mukaan näillä syillä ei nyky-yhteiskunnassa ole kuitenkaan 
juurikaan merkitystä.  
 
Tietämättömyys naisten kyvyistä tehdä työtä on hänen mukaansa hävinnyt lähes täysin nais-
ten lisääntyneen työssäkäynnin johdosta. Monopsonit ovat Posnerin mukaan harvinaisia. Su-
kupuoleen perustuva häirintä alentaa tuottavuutta ja aiheuttaa kustannuksia työnantajalle ja 
rationaalinen työnantaja estää sen oman etunsa takia ilman julkisen vallan väliintuloa.
104
 
 
Tasa-arvoL 6 §:n mukaan jokaisen työnantajan tulee työelämässä edistää sukupuolten tasa-
arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistämiseksi työelämässä työnanta-
jan tulee: 
 
 Toimia siten, että avoinna oleviin tehtäviin hakeutuisi sekä naisia että miehiä. 
 Edistää naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtäviin sekä luoda heil-
le yhtäläiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. 
 Kehittää työoloja sellaisiksi, että ne soveltuvat sekä naisille että miehille ja helpottaa 
naisten ja miesten osalta työelämän ja perhe-elämän yhteensovittamista. 
 Huolehtia mahdollisuuksien mukaan siitä, ettei työntekijä joudu sukupuolisen häirin-
nän kohteeksi. 
 
Nämä seikat ovat omiaan lisäämään työn tuottavuutta. Niiden toteuttaminen kuitenkin aiheut-
taa työnantajalle kustannuksia, joten työnantajien halukkuus niiden toteuttamiseen riippuu 
siitä, missä määrin ne lisäävät työntekijöiden tuottavuutta.
105
 
 
Työnantaja ei saa kysyä työnhakijalta fyysisiin rajoitteisiin (disabilities) liittyviä kysymyksiä, 
elleivät ne vaikuta työntekoon. Yleensä lainsäädännöllä pyritään lisäämään työnantajan ja 
työnhakijan tiedonsaantimahdollisuuksia, mutta syrjintälainsäädäntö asettaa tälle periaatteelle 
rajoituksia. Lainsäädäntö on tältä osin taloustieteellisen ajattelutavan mukaan tehokasta, kun 
työntekoon vaikuttavien vammojen kysyminen on laillista. Arviot työhön vaikuttavista vam-
moista saattaa kuitenkin olla vaikeita, sillä esimerkiksi iskias saattaa olla kauan oireeton, 
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mutta nostelua vaativassa työssä selkä saattaa alkaa oirehtimaan vaikuttaen työn tuottavuu-
teen. Yhteiskunnan kannalta olisi parasta, jos potentiaalisen selkävaivan omaavat henkilöt 
sijoittuisivat töihin, missä vamma ei haittaa työntekoa. 
 
Työnantaja ei voi tietää etukäteen paljoa työnhakijoista, joten työnantajat arvioivat työnhaki-
jan tahallaan tai tahattomasti antamiaan signaaleja ennustaakseen tulevaa työtehoa. Työnanta-
jat saattavat arviota tehdessään arvioida yksilöitä tiettyjen keskiarvosääntöjen mukaan perus-
tuen esim. sukupuoleen, perittyihin ominaisuuksiin tai rotuun.  
 
Työsopimuslain 2.2.3 §:n mukaan työnantajan on kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti, ellei 
siitä poikkeaminen ole työntekijöiden tehtävät ja asema huomioon ottaen perusteltua. Perin-
teisesti on katsottu, että uudet työntekijät voidaan asettaa eri asemaan kuin vanhat työntekijät. 
Tämä linjaus on kuitenkin kyseenalaistettu oikeuskäytännössä. 
 
KKO 2010:5: Työnantaja oli suorittanut palkanlisää niille palveluksessaan 17.10.1996 olleille 
työntekijöille, jotka olivat menettäneet työehtosopimuksen työajan tasausjärjestelmään liitty-
neet edut, kun työpaikalla oli sovittu siirtymisestä aikaisempaa lyhyempään työviikkoon. 
Työnantaja oli kohdellut palvelukseensa 17.10.1996 jälkeen tulleita työtekijöitä vastoin työ-
sopimuslain 2 luvun 2 §:n 3 momentissa säädettyä vaatimusta tasapuolisesta kohtelusta, kun 
vanhoille työntekijöille myönnetystä palkanlisästä oli muodostunut pysyvä ero työntekijöiden 
palkanmääräytymisperusteisiin eikä työnantaja osoittanut erolle työntekijöiden tehtävistä tai 
asemasta johtuvaa perustetta 
 
Perusteluissa kiinnitettiin huomiota siihen, että koska uudet työntekijät eivät saaneet tiettyä 
palkanlisää, kyseessä oli epätasapuolinen kohtelu.  
 
KKO 2009:52: Työnantaja oli järjestänyt rakennustyöntekijöille työterveyshuollon, joka oli 
suppeampi kuin toimihenkilöille järjestetty työterveyshuolto. Kysymys oli jutussa siitä, oliko 
työnantaja rikkonut työsopimuslain 2 luvun 2 §:ssä säädettyä tasapuolisen kohtelun vaatimus-
ta. Korkeimman oikeuden päätöksen mukaan menettelyn katsottiin rikkoneen tasapuolisuus-
velvoitetta. Perusteluiden mukaan työsuhde-etuudet voivat sinänsä vaihdella tehtävän mu-
kaan, mutta sellaiset erilaiset etuudet, joiden osalta eri henkilöstöryhmien erilaista kohtelua ei 
voida perustella tehtävien erilaisuudella, voivat olla epätasapuolista kohtelua. Yhtiön peruste-
luina oli avainhenkilöiden sitouttaminen ja sairauspoissaolojen vähentäminen. Edellä mainit-
37 
 
tuja syitä ei pidetty hyväksyttävinä perusteluina muun muassa siksi, että kaikki toimihenkilöt 
eivät ole avainhenkilöitä. 
 
Riski siitä, että eri ryhmien erilaiset etuudet katsotaan tasapuolisuusvelvoitteen vastaiseksi, 
on todellinen. Oikeuskäytäntö ei tarkoita sitä, että kaikilla pitäisi olla samat edut. Työnantajan 
pitää kuitenkin pystyä esittämään perusteltu syy erilaiselle kohtelulle 
 
3.4 Työhönotto yrityksen näkökulmasta 
 
Rekrytoinnit ovat yrityksen toiminnan kannalta välttämättömiä ja kauaskantoisia ratkaisuja. 
Työhönotto määrittelee sen, minkä hintaista työvoimaa yrityksen palveluksessa työskentelee, 
miten työtehtävät tulevat tehdyksi ja kuinka hyvin työntekijöiden välinen yhteistyö toimii. 
Henkilöstön lisäämistä harkittaessa lähtökohtana on kysymys, onko se yrityksen kannalta 
kannattavaa. Taloustieteellisen katsantokannan mukaan yritykselle on kannattavaa solmia 
työsopimus silloin, kun työntekijästä saadut hyödyt ovat suurempia kuin työsuhteesta aiheu-
tuvat kustannukset.
106
 
 
Käytännön työelämässä tarve palkata uusia työntekijöitä tulee usein kovalla kiireellä, eikä 
valmisteluun tai tiedonhankintaan jää tarpeeksi aikaa.
 
Tällöin työhönotossa haastateltavan 
persoona saattaa saada kohtuuttoman suuren painoarvon valintaa tehdessä. Pahimmassa tapa-
uksessa päätös saattaa johtaa siihen, että työhön palkatulla ei ole ammattitaitoa selvitä työs-
tään ja työyhteisö haluaa päästä uudesta työntekijästä eroon mahdollisimman pikaisesti.
107
 
 
Yleinen sanonta ―työntekijät ovat yrityksen tärkein voimavara‖ pitää eittämättä paikkansa – 
minkä vaan yrityksen menestyksen ehdottomana edellytyksenä on yrityksessä työskentelevi-
en ihmisten työpanos.
108
 Pienissä yrityksissä henkilöstökulut ovat kuitenkin usein yrityksen 
suurin yksittäinen menoerä, joten väärien työntekijöiden palkkaaminen voi olla kallis vir-
heinvestointi. Itse rekrytointiprosessin kustannusten lisäksi perehdyttäminen vie nykyisiltä 
työntekijöitä aikaa ja usein kestää pitkään, ennen kuin rekrytoidun henkilön työsuoritus on 
sataprosenttinen.
109
 Työhön soveltumattoman henkilön koulutus maksaa paljon, tuotos on 
vähäinen ja työntekijä heikentää työilmapiiriä. Soveltumattomasta työntekijästä aiheutuvat 
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suorat palkkakustannukset ja vaihtoehtoiskustannukset saattavat nousta suuriksi. 
 
Työntekijän epäonnistumisen syitä voivat olla esimerkiksi työntekijän riittämättömät taidot 
tai työtehtävän profiilin tai tarpeen virheellinen arviointi. Työpaikan vaihtaminen on usein 
myös työntekijän oma etu, sillä jos työntekijä ei kykene työnteolla kattamaan palkastaan ai-
heutuvia kustannuksia, viittaa se siihen, että henkilö on hakeutunut väärälle alalle. Yhteis-
kunnan kannalta on parempi, että työpanos voidaan käyttää tehokkaammin muissa työtehtä-
vissä. 
 
Rekrytointiprosessin vaiheet voidaan jakaa pääpiirteittäin kahteen osaan: rekrytoinnin valmis-
teluun ja valintaan. Ensimmäisessä vaiheessa määritellään tehtävä- ja hakijaprofiili, valitaan 
sopivat kanavat ja saadaan hakemuksia. Prosessin toinen vaihe, valinta, sisältää hakijoiden 
arvioinnin ja rekrytointipäätöksen teon, jota seuraa työtarjouksen tekeminen.
110
 
 
3.4.1 Työsuhteen rakenne 
 
Työsuhteessa työntekijä sitoutuu tekemään työtä työnantajan lukuun tämän johdon ja valvon-
nan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.
111
 Yrityksen sisällä koituu kustannuksia 
työn koordinoinnista.  
 
Työnantaja pyrkii maksimoimaan työntekijöidensä tuoton. Tähän löytyy ensisijaisesti kaksi 
instrumenttia: 
 
1. Palkkaus 
2. Työnteon ohjaus ja valvonta. 
 
Työnjohto-oikeus eli direktio-oikeus on työnantajalle työlain takaama oikeus johtaa työtä ja 
antaa työnjohdollisia ohjeita ja määräyksiä työntekijöille: työnantaja päättää mitä, miten, mis-
sä, mihin aikaan ja ketkä työtä tekevät. Toisaalta työntekijä, joka sitoutuu tekemään työtä 
työnantajalle tämän johdon ja valvonnan alaisena, sovittua korvausta vastaan, tulee tehdä 
työnsä kuuliaisesti (nk. kuuliaisuusvelvoite, Työsopimuslaki 3:1§). Direktiovallan rajoja ei 
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ole missään kirjallisessa oikeuslähteessä tarkkaan määritelty, mistä on seurauksena tietty rajo-
jen epämääräisyys ja vaihtelevuus. Työnjohtovallan laajuus ratkaistaan aina tapauskohtaisesti 
ja luonteeltaan sopimuksenvaraisena asiana siitä voidaan niin laajentavasti kuin rajoittavasti-
kin sopia mm. työsopimuksella ja työehtosopimuksilla. Työnantajan on kaikin puolien edis-
tettävä suhteitaan työntekijöihin samoin kuin työntekijöiden keskinäisiä suhteita. Työnantajan 
on huolehdittava siitä, että työntekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen toimintaa muu-
tettaessa. Työnantajan on pyrittävä edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjen-
sä mukaan työurallaan etenemiseksi.
112
  
 
Perinteisessä työsuhteessa työnantaja omistaa kaikki tuotantovälineet (työntekijää lukuun 
ottamatta) ja työnteosta syntyneet hyödykkeet tai tulot. Työnantaja voi siis omistusoikeuteen-
sa vedoten hallita organisaation osana olevia työntekijöitä, määrätä ja koordinoida toimintaa. 
Yksityinen sopimuskumppani (independent contracting relationship) taas omistaa osan tuo-
tantotekijöistä ja siten omaa enemmän määräysvaltaa työsuhteeseen, sopimuksen raameis-
sa.
113
 
 
Toimialakohtaisella osaamisella tai hiljaisella tiedolla (tacit knowledge) tarkoitetaan henkilö-
kohtaista tietoa, jota on vaikea jakaa. Se voi sisältää esimerkiksi jonkin taidon, esimerkiksi 
miten ommellaan takki. Tätä ei voi helposti selostaa tekstinä ja kädestä pitäen opettaminenkin 
on vaikeaa. Hiljaisen tiedon vastakohta on eksplisiittinen tai yleinen tieto, jota voidaan pro-
sessoida ja tallentaa ja jakaa suhteellisen helposti. Lääkärin diagnoosi on osittain hiljaista 
tietoa, osittain eksplisiittistä tietoa, joka voidaan kirjoittaa lääkärikirjoihin. Osa yrityksistä 
tarvitsee työntekijöitä, joita joudutaan kouluttamaan vuosia työtehtävään. Osa yrityksistä taas 
tarvitsee työntekijöitä, joilla on yleisluontoisia taitoja, kuten esimerkiksi kiinan kielen osaa-
minen. 
 
3.4.2 Rekrytointistrategia 
 
Rekrytointistrategiaa hahmoteltaessa organisaatiossa päätetään periaatteellisista toimintalin-
joista. Mietitään millaista työvoimaa organisaatioon hankitaan ja mikä työpanos ja osaaminen 
ostetaan mahdollisesti muilta yrityksiltä. Rekrytointistrategiassa tehdään myös valintoja eri-
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laisten rekrytointivaihtoehtojen välillä.
114
 Strategiassa on myös huomioitava, kuinka houku-
tella päteviä työntekijöitä kiinnostumaan yrityksestä. 
 
Esimerkin palkkausstrategiasta tarjoaa gradua varten tehtyyn kyselyyn vastannut työnantaja. 
 
”Täytyy ennakoida niin, että työntekijän palkkaamisessa ei tule kiire. Kiire johtaa siihen, että 
on pakko ottaa joku, jolloin menetetään neuvotteluvalta. Pidetään mieluummin reserviä (osa-
aikaiset) ja haetaan kaikessa rauhassa parasta. Siksi meillä ei ikinä varsinaisesti ole paikkaa 
avoinna, vaan pidämme silmät auki, kun potentiaalisia tekijöitä tulee vastaan.” 
 
Yllä olevassa esimerkissä työnantaja käyttää hyväkseen lain tarjoamaan mahdollisuutta osa-
aikaisiin työsuhteisiin sopivaa työntekijää valittaessa. Kun yritys pitää työntekijöitä ikään 
kuin ‖reservissä‖, kykenee yritys mukautumaan joustavasti kysynnän muutoksiin, jolloin 
vältytään kiireiseltä rekrytointiprosessilta. Tällöin riski väärästä rekrytointipäätöksestä on 
pienempi. 
 
Sisäisellä rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa avoimeen työtehtävään valitaan 
työntekijä yrityksen sisältä. Tarkoituksena on kasvattaa omia henkisiä resursseja organisaati-
on piirissä ja ottaa niitä käyttöön uusien tehtävien avautuessa. Mahdollisuus ylenemiseen 
uralla toimii myös kannustimena työntekijöille. 
 
Sisäisen rekrytoinnin etuna on nopeus ja se luotettavuus, joka liittyy valittavan henkilön taito-
jen, työotteen ja motivaation tuntemiseen entuudestaan. Etuna sisäisessä rekrytoinnissa on 
myös sen vaikutus työntekijöiden kannustimiin sitoutumaan ja työskentelemään yrityksessä 
uramahdollisuuksien vuoksi. Sisäisestä hankinnasta onkin monissa suurissa yrityksissä tehty 
henkilöstrateginen valinta. Se tukee tehokkaasti oppimiseen ja kehittymiseen kannustavaa 
kulttuuria. Sisäinen rekrytointi tulee myös halvemmaksi kuin ulkoinen rekrytointi, koska kal-
lista lehti-ilmoittelua tai konsulttipalveluja ei välttämättä tarvita. Pitkää perehdyttämisvaihetta 
ei myöskään tarvita, sillä valittu tuntee jo organisaation.
115
 
 
Heinonen ja Järvinen (1997) jakavat ulkoiset rekrytointikeinot välillisiin ja välittömiin kei-
noihin. Käytetyin keino rekrytoinnissa on organisaatioiden oma haku, joka on välitöntä. Mui-
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ta välittömiä rekrytointikeinoja ovat muun muassa yliopistoyhteydet, opettajakontaktit, kum-
miluokkatoiminta, kesätyöntekijöihin luodut kontaktit, opinnäytetyöt, oman henkilöstön an-
tamat suositukset sekä esimiesten suorat yhteydenotot. Välillisiä hakukeinoja ovat ilmoitus-
haku ja suorahaku konsultin avulla, virallisen työnvälityksen palvelut, oppilaitosten ja yli-
opistojen rekrytointitoimistot sekä työvoimaa vuokraavien toimistojen palvelut.
116
 
 
3.5 Rekrytointiesteet 
 
 
Työnantajan oikeutta valita vapaasti työntekijä rajoittavat nykyisten ja entisten työntekijöiden 
oikeudet ja toisaalta uuden työntekijän valinnalle lainsäädännössä säädetyt yleiset rajoitukset. 
Työnantajan on ennen uuden työntekijän palkkaamista selvitettävä, onko hänellä velvollisuus 
tarjota työtä jollekin jo työsuhteessa olevalle tai aikaisemmin irtisanotulle työntekijälle. 
(Työsopimuslaki 5 luku,  2:5, 6:6)  
 
Tällaisia työntekijöitä ovat esimerkiksi: 
 
 Osa-aikaiset työntekijät. 
 Lomautetut työntekijät. 
 Taloudellisista ja tuotannollisista syistä irtisanotut työntekijät. 
 Perhe- tai muilla vapailla olevat työntekijät. 
 
 
Tällaiset työntekijät rajoittavat käytännössä työnantajan mahdollisuutta palkata uusi työnteki-
jä, sillä uuden työntekijän palkkaamisella työnantaja voi loukata ennestään työsuhteessa ole-
van tai irtisanotun työntekijän etusijaa kyseiseen työtehtävään.
117
 
 
Rekrytointirajoitteen muodostavat eräässä mielessä myös työsopimuslain säännökset määrä-
aikaisen työsopimuksen tekemiselle asetetuista edellytyksistä. Työnantajan tulee osata arvioi-
da, milloin nämä edellytykset puuttuvat eikä valita uusia työntekijöitä hoitamaan peräkkäisiä 
sijaisuuksia, kun työtä olisi voitu työvoiman jatkuvan tarpeen takia tarjota yhden tehtäväksi 
toistaiseksi voimassa olevassa työsuhteessa.
118
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Jos yrityksessä on lomautettuja, taloudellisista tai tuotannollisista syistä irtisanottuja työnteki-
jöitä ja kokoaikatyöhön halukkaita osa-aikatyön tekijöitä, työnantajan on tarjottava työtä seu-
raavassa järjestyksessä: 
 
1. Lomautetut työntekijät. 
2. Osa-aikaiset työntekijät. 
3. Takaisinottovelvollisuuden piirissä olevat irtisanotut työntekijät. 
 
Lomautetuilla työntekijöillä (TSL 5 luku) on oikeus aikaisempaan työhönsä ennen osa-
aikatyötekijöiden oikeutta lisätyöhön (TSL 2:5). Lomautus rinnastetaan työsopimuksen mu-
kaisen työn odottamiseen. Työnantajan on tarjottava lomautettuna olevalle työntekijälle tä-
män työsopimuksen mukaista työtä heti kun sitä ilmaantuu. 
 
Työnantajan palveluksessa olevilla osa-aikaisilla työntekijöillä on etusija saada lisätyötä suh-
teessa niihin työntekijöihin, joita koskee työnantajan takaisinottovelvollisuus (TSL 6:6). Ta-
kaisinottovelvollisuus koskee työntekijöitä, joiden työsuhde on päättynyt tuotannollisella ja 
taloudellisella perusteella tapahtuneen irtisanomisen vuoksi ja jotka työnantaja on velvollinen 
ottamaan yhdeksän kuukauden kuluessa työsuhteen päättymisestä takaisin vähintään saman-
kaltaiseen työhön.
119
 
 
Työnantajan velvollisuus tarjota lisätyötä osa-aikaisille työntekijöilleen rajoittaa hänen oike-
uttaan tehdä määräaikaisia työsopimuksia, jos kyseiset työt voidaan teettää esimerkiksi li-
säämällä osa-aikaisten työntekijöiden työtunteja ja kyseisessä työssä on pysyvä työvoiman 
tarve. Niin sanottuja paikkaajiakaan ei voida käyttää, mikäli se on työjärjestelyin vältettävis-
sä. 
 
On myös huomattava, että työnantaja ei voi sivuuttaa lomautetun oikeutta työhön silläkään 
perusteella, että lomautettu työntekijä on mennyt lomautuksen aikana muualle työhön. (TSL 
5:6) 
 
Työnantajalla on takaisinottovelvollisuus myös seuraaville työntekijäryhmille: 
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 Perhevapaalta palaaville työntekijöille. 
 Ase- yms. velvollisuutta suorittaville työntekijöille. 
 Opintovapaalta palaaville työntekijöille. 
 Vuorotteluvapaalta palaaville työntekijöille.120 
 
Kyselyyn vastanneen työnantajan mukaan rekrytointiesteet aiheuttavat sen, että palkkauspää-
töstä tehtäessä täytyy olla tarkka kenet valitsee tehtävään. 
 
”On oltava todella tarkkana ketä palkkaa. Riskejä ei voi ottaa, sillä potentiaalisesti huonosta 
[työntekijästä] ei voi päästä myöhemmin eroon. Se lisää ehdottomasti riskiä, sillä toiminta 
pyörii vajaalla miehityksellä kunnes karenssi on ohi. Tämä koskee yritykseen sitä enemmän, 
mitä pienemmästä yrityksestä on kyse” 
 
3.6 Työsuhteen päättäminen 
 
Työllistämisen ikuinen riski on se, että yrittäjä on arvioinut tilanteen väärin, eikä joko tarvit-
sekaan lisää työvoimaa tai henkilövalinta on ollut väärä. Jos yrittäjä palkkaa arviointivirheen 
vuoksi liikaa työntekijöitä tai vääränlaisia työntekijöitä, näiden irtisanominen edellyttää irti-
sanomisprosessia.  
 
Taloustieteen näkökulmasta työnantajan halu päättää työntekijän työsopimus syntyy silloin, 
kun työntekijän rajatuotto on pienempi kuin työstä maksettava palkka.
121
 Työntekijän raja-
tuotto voi vähentyä monesta eri syystä, esimerkiksi yrityksen tuottamien hyödykkeiden ky-
synnän laskusta, jolloin yrityksen työvoiman kysyntä laskee.
122
 Syynä voi olla myös työnteki-
jään liittyvät tekijät, kuten työntekijän tuottavuuden aleneminen henkilökohtaisista syistä tai 
pitkäaikaisesta sairaudesta johtuen. Työnantaja saa nettovoittoa, kun säästetty palkkakustan-
nus on suurempi kuin menetetyn työn arvo.  
 
Säännellyillä työmarkkinoilla palkat ovat jäykkiä eivätkä ne muutu täysin joustavasti talou-
dentilan mukaisesti. Tällöin yritysten täytyy löytää muita keinoja kuin palkkojen suuruus 
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reagoidakseen toimintaympäristön muutokseen. Kun palkkoihin ei voida vaikuttaa, yritysten 
olisi luontevaa reagoida työpaikkojen määrään. Säännellyillä työmarkkinoilla työsuhteen 
päättäminen ei ole kuitenkaan välttämättä yksinkertaista työsuhdelainsäädännön vuoksi.
123
 
 
Työnantajille kuuluu lähtökohtaisena oikeutena työllistämisen vapaus. Sen tärkeänä sisältönä 
on oikeus ottaa ja erottaa työntekijöitä. Työsuhdeturvalainsäädäntömme ei myöskään rajoita 
työnantajan oikeutta toteuttaa tarpeellisiksi harkitsemiaan liikkeenjohdollisia ratkaisuja. Näi-
den oikeuksien voidaan sanoa olevan osa työnantajien yrityksen- ja liikkeenjohtovaltaa.
124
 
Työntekijän suojaksi säädetyllä perusoikeussäännöksellä on kuitenkin tarkoitettu rajoitettavan 
tai säänneltävän työnantajien työllistämisen vapautta, sillä työnantajan oikeutta erottaa työn-
tekijä on rajoitettu monin eri säännöksin työntekijän työssäpysymisoikeuden turvaamiseksi. 
Näin on siitä huolimatta, että perusoikeusajattelu on lähtenyt siitä, että perusoikeudet pätevät 
vain valtion ja yksityisen kansalaisen välisessä suhteessa.
125
 
 
Työsopimuksen voi päättää kahdella tavanomaisella tavalla: irtisanomalla ja purkamalla. Mo-
lempiin liittyvät omat rajoituksensa. Yleisellä tasolla voidaan sanoa, että irtisanomisperusteil-
ta edellytetään asiallisuutta ja painavuutta, kun taas työsopimuksen purkaminen voi tulla ky-
symykseen ainoastaan erittäin painavasta syystä. Irtisanomisperustetta on arvioitava kokonai-
suutena, eli huomioon on otettava kaikki asiaan vaikuttavat seikat.
126
 
 
TSL 6 luku sisältää yleisiä säännöksiä työsopimuksen päättämisestä. Sen mukaisesti määräai-
kainen työsopimus päättyy automaattisesti määräajan päätyttyä tai sovitun työn valmistuttua. 
Sen sijaan toistaiseksi voimassa oleva työsopimus päätetään irtisanomalla. Yli viiden vuoden 
määräaikainen työsopimus voidaan kuitenkin irtisanoa viiden vuoden jälkeen kuten toistai-
seksi voimassa oleva sopimus. Myös perustuslain 18 §:n 3 momentti säätää, ettei ketään saa 
ilman lakiin perustuvaa syytä erottaa työstään. Perustuslain säännös edellyttää, että työstä 
erottamisen perusteet on säädettävä laissa, eikä niistä voida toisin sopia.
127
 
 
Työoikeudessa työnantajan irtisanomisoikeudelle on asetettu merkittäviä rajoituksia, sillä 
irtisanomisen on aina perustuttava lain hyväksymään syyhyn. Määräaikainen sopimus ei pää-
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sääntöisesti ole irtisanottavissa sen paremmin työntekijän kuin työnantajankaan puolelta, jos-
kin sopimusosapuolet voivat sopia irtisanomisehdosta, jolloin määräaikainenkin työsuhde 
voidaan päättää ennen määräajan täyttymistä. Purkaminen onnistuu määräaikaisenkin sopi-
muksen osalta, jos purun edellytykset täyttyvät. 
 
Työsopimuslain 9 luvun 2 §:ssä säädetään muun muassa työnantajan velvollisuudesta kuulla 
työntekijää työsopimuksen päättämisen syistä ennen työsopimuksen irtisanomista ennen kuin 
työsopimus puretaan joko koeaikana tai muuten päättyväksi heti. Kuulemisvelvollisuus sisäl-
tää työntekijän oikeuden saada tiedot päättämisperusteista ja oikeuden esittää asiassa omat 
kantansa. Riittävää on, että työnantaja varaa työntekijälle tosiasiallisen mahdollisuuden tulla 
kuulluksi.
128
 
 
Työsopimuksen irtisanomisperusteista säädetään TSL 7 luvussa. Sen 1 §:n mukaisesti työnte-
kijän irtisanomiseen vaaditaan työnantajalta asialliset ja painavat syyt. Syyt voivat liittyä 
työntekijän henkilöön tai taloudellisiin ja tuotannollisiin seikkoihin. Jollei muuta ole sovittu, 
työnantajan on noudatettava TSL 6:3 §:n mukaisia yleisiä irtisanomisaikoja.  
 
Työnantajan on osoitettava irtisanomiselle asiallinen peruste, jonka on myös oltava riittävän 
painava. Kelvolliset irtisanomisperusteet voidaan jakaa kahteen osaan: työntekijään liittyviin 
syihin (individuaaliperusteet) ja yleisiin työolosuhteisiin liittyviin syihin (kollektiiviperus-
teet). Lisäksi laissa on tuotu nimenomaisesti esiin muutamia tilanteita, joissa irtisanomisedel-
lytykset eivät täyty.  
 
 
Työntekijän henkilöön liittyvinä asiallisina ja painavina syinä voidaan pitää työntekijän vel-
voitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyöntiä, tai työntekoedellytysten muuttumista siten, 
ettei työtehtävistä suoriutuminen ole enää mahdollista (TSL 7:2.1 §). Velvoitteiden rikkomi-
sen tai laiminlyönnin on kohdistuttava velvollisuuksiin, jotka ovat kyseisen työsuhteen kan-
nalta olennaisia.
129
 Tällöin työnantajalta edellytetään, että hän on ensin varoituksella antanut 
työntekijälle mahdollisuuden korjata käytöstään.  
 
Työntekoedellytysten muuttumista arvioitaessa vamman tai sairauden aiheuttamaa työkyvyn 
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vähentymistä ei voida pitää asiallisena perusteena, ellei vähentyminen ole olennainen ja niin 
pitkäaikainen, että olisi kohtuutonta vaatia työnantajaa jatkamaan työsopimusta. Jos työnteki-
jä ei enää suoriudu entisistä tehtävistään, on työnantajan selvitettävä omat mahdollisuutensa 
tarjota muita tehtäviä.
130
 
 
Irtisanomisen syynä ei saa olla myöskään työntekijän osallistuminen työtaistelutoimenpitee-
seen, turvautuminen työntekijän käytettävissä oleviin oikeusturvakeinoihin, tai työntekijän 
poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipiteet (TSL 7:2.1 §). Myöskään raskaus ei saa koskaan 
olla irtisanomisperuste. Lisäksi työnantajan irtisanomisoikeutta rajoittaa yleinen irtisanomi-
sen syyn "asiallisuuden ja painavuuden" (TSL 7:1) sekä työntekijöiden tasapuolisen kohtelun 
(TSL 2:2) vaatimus. 
 
Taloudellisia ja tuotannollisia perusteita voidaan käyttää silloin, kun työ on vähentynyt olen-
naisesti ja pysyvästi taloudellisista tai tuotannollisista syistä tai toiminnan uudelleenjärjeste-
lyistä johtuen. 
 
Työsopimuslain 7:4 § mukaan työsopimusta ei saa irtisanoa, jos työntekijä on sijoitettavissa 
tai koulutettavissa toisiin tehtäviin. Työntekijälle on tarjottava ensisijaisesti hänen työsopi-
muksensa mukaista työtä vastaavaa työtä. Jos tällaista työtä ei ole, työntekijälle on tarjottava 
muuta hänen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa työtä. Työnantajan on 
järjestettävä työntekijälle sellaista uusien tehtävien edellyttämää koulutusta, jota voidaan mo-
lempien sopijapuolten kannalta pitää tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.
  
 
Vähempiarvoisen työn tarjoamiseen irtisanomisen vaihtoehtona kuuluu myös esimerkiksi se, 
että mikäli pysyvää ja kokoaikaista työtä ei ole, työnantajan on toissijaisesti tarjottava määrä-
aikaista tai osa-aikaista työtä. Työnantajan on aina kuitenkin kaikissa tilanteissa tarjottava 
ensisijaisesti ja lähinnä työsopimusta olevaa muuta työtä. Työsopimuslain 5:1 § ja 5:2 § mu-
kaan työnantajalla on tällaisessa tilanteessa myös oikeus lomauttaa työntekijä, jolloin kysees-
sä on palkanmaksun tilapäinen keskeyttäminen työsuhteen muutoin pysyessä voimassa. TSL 
7:3.2 §:n mukaan taloudellisia ja tuotannollisia perusteita irtisanomiseen ei ole silloin, kun 
juuri ennen irtisanomista tai heti sen jälkeen on palkattu uusi työntekijä vastaaviin tehtäviin, 
eikä toimintaedellytyksissä ole tapahtunut muutosta. Toimintaedellytysten näennäinen muu-
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tos ei oikeuta irtisanomiseen.  
 
Työsuhteen perusteettomaan päättämiseen liittyy korvauksen maksaminen. Työntekijälle täy-
simääräisenä tuomittavan korvauksen vähimmäismäärä on 3 kuukauden palkka ja enimmäis-
määrä 24 kuukauden palkka.
131
 Korvauksen enimmäismäärän kohdalla on yksi poikkeus: 
luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun perusteettomasta työsuhteen päättämisestä korvaus 
voi olla enintään 30 kuukauden palkka TSL 12 luvun 2.1 § mukaan.  
 
Työnantajien näkökulmasta työvoiman suojelua koskeva sääntely saattaa näyttäytyä yritysten 
menestymistä hidastavana tekijänä. Joustaminen onkin luonut työsopimuslain mukaisten työ-
suhteen päättämistapojen rinnalle uudenlaisen tavan päättää työsuhde: sopiminen. Työsuhteen 
päättäminen sopimalla on joustava ja nopea keino päättää työsuhde. Vaikka työsuhteen päät-
tämisestä sopimista ei ole nimenomaisesti mainittu työsuhteen päättämistavaksi työsopimus-
laissa, ei sopimisen mahdollisuutta ole tarkoitettu poissuljetuksi. Työntekijän suojaksi sääde-
tyillä työsuhdeturvasäännöksillä ei ole haluttu rajoittaa työsuhteen osapuolten aitoa sopimus-
vapautta.
132
 
 
Irtisanomisneuvotteluissa on tavallista, että ensin selvitetään, onko työntekijöiden joukossa 
sellaisia, jotka vapaaehtoisesti haluavat päättää työsuhteen niin sanottua irtisanomispakettia 
eli rahallista korvausta vastaan. Tällaiseen kehitykseen tärkeimpänä syynä voidaan pitää sitä, 
että työnantaja haluaa sopimalla varmistaa työsuhteen päättämisen laillisuuden. Työnantaja ei 
irtisanoessaan työntekijää voi koskaan olla täysin varma siitä, onko irtisanomiselle riittävä 
peruste, sillä asian ratkaisee viime kädessä tuomioistuin. Päättämissopimusten avulla työnan-
tajat voivat siis paremmin varautua ja sopeutua yritysmaailman haasteisiin sekä välttää työ-
suhteen päättämisestä aiheutuvat riitaisuudet. Tämän vastapainona olisi tärkeää, että työnteki-
jät pystyisivät neuvottelemaan itsensä kannalta järkevän sopimuksen.
133
 Tällöin aidon Coase-
laisen sopimusvapauden voidaankin katsoa tarkoittavan eräänlaista kaupankäyntiä.
134
 Työn-
antaja pyrkii päättämään työsuhteen nopeasti ja samalla välttämään päättämisestä aiheutuvat 
riitaisuudet. Työntekijän intressinä on pyrkiä turvaamaan toimeentulonsa työsuhteen päätty-
misen jälkeen.  
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Yhtenä tyyppitilanteena voidaan käytännön työelämässä pitää tilannetta, jossa työnantaja 
haluaa vaihtaa työntekijän mieluisampaan. Kyse voi olla siitä, että työnantaja ei ole tyytyväi-
nen työntekijän työnsuoritukseen tai soveltuvuuteen, samalla kuitenkin tiedostaen, etteivät 
nämä ole riittäviä syitä työsuhteen päättämiseen yksipuolisesti. On myös mahdollista, että 
työnantaja kokee, etteivät hänen ja työntekijän henkilökemiat kohtaa, ja haluaa tästä syystä 
‖ostaa‖ työntekijän ulos.135 
 
Gradua varten tehdyn haastattelun mukaan työnantaja on sitä mieltä, että työntekijän ostami-
nen yrityksestä pois on halpa keino päästä työntekijästä eroon. 
 
“Työntekijän kanssa voidaan keskustella työhöntulovelvoitteen purkamisesta. Eli henkilö on 
vuosi- tai palkallisella lomalla työsuhteen loppuun asti. Ongelmatapauksissa se on halpa 
keino.” 
 
Yleisesti työsuhteen päättämisestä sovitaan myös tarkoituksella saada työsuhde päättymään 
välittömästi ilman työsopimuslaissa ja yhteistoimintalaissa olevia määräaikoja ja määrämuo-
toihin sidottuja neuvotteluja. Tämä ajatus on tuotu julki seuraavassa Helsingin hovioikeuden 
ratkaisussa.  
 
HHO 24.2.2005 S 03/450: Asiassa on riidatonta, että asianosaiset olivat solmineet 27.2.2002 
allekirjoitetun sopimuksen työsuhteen päättymisestä. Hovioikeudessa kysymys on ollut siitä, 
onko sopimus pätevä ja syrjäyttääkö se työsuhteen päättymistä sääntelevät lain säännökset. 
Työntekijän on ollut aikaa harkita sopimusta eikä hänen ole näytetty olleen sellaisessa psyyk-
kisessä tilassa, että hänellä oli ollut vaikeuksia arvioida sopimuksen sisältöä ja seurauksia. 
Näin ollen sopimus on pätevä. Sopimuksen osapuolten ja sen sisällön mukaan kyse on ollut 
asianosaisten välisestä sopimuksesta työsuhteen päättymisestä eikä yksipuolinen ilmoitus 
irtisanomisesta. Koska sopimisen edellytyksenä ei ole työsopimuslain työsuhteen päättämis-
perusteita tai menettelytapoja koskevien säännösten noudattaminen, ovat asianosaiset voineet 
sopia työsuhteen päättymisestä. 
 
Usein työntekijä kokee sopimuspäättämisen kannaltaan miellyttävämmäksi vaihtoehdoksi 
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kuin työnantajan suorittaman yksipuolisen irtisanomisen. Työnantajan suorittama yksipuoli-
nen päättäminen saatetaan kokea häpeällisenä ja sen ajatellaan vaikeuttavan uudelleen työllis-
tymistä. Työnantajalla on puolestaan mahdollisuus kiillottaa työnantajakuvaansa lupaamalla 
työntekijälle niin sanotun kultaisen kädenpuristuksen. Työnantaja voi pyrkiä parantamaan 
myös julkisuuskuvaansa sopimalla päättämisistä irtisanomisten sijaan ja näin välttyä lamayri-
tyksen maineelta.
136
 
 
Mitä tiukempi irtisanomissuoja ja mitä paremmat irtisanomisedut työntekijöillä on, sitä suu-
remmat kustannukset työnantajalle irtisanomisesta aiheutuu. Tämä aiheuttaa myös sen, että 
yritykset palkkaavat optimaalista vähemmän uutta työvoimaa, sillä väärän työntekijän palk-
kaaminen on yritykselle iso riski kun irtisanomisen helppoutta on lainsäädännössä rajoitettu. 
Työehtosopimusten yleissitovuus aiheuttaa omalta osaltaan jäykkyyttä työmarkkinoille, kun 
työnantajat eivät voi alentaa työntekijöidensä palkkoja taloudellisen tilanteen niin vaatiessa: 
yritykset ennakoivat tilanteen palkkaamalla varovaisesti uutta työvoimaa tai siirtymällä vuok-
ratyövoimapalveluiden käyttöön.
137
 
 
Oikeustaloustieteen piirissä on esitetty myös irtisanomista rajoittavaa sääntelyä puoltavia 
argumentteja. Ilman minkäänlaista lainsäädännön turvaamaa suojaa työsuhteen jatkumisesta 
työntekijällä ei ole välttämättä kannustimia panostaa yrityskohtaiseen osaamiseensa, sillä 
työntekijä ei voi olla täysin varma pitääkö työnantaja lupauksensa työsuhteen jatkumisesta. 
Irtisanomista rajoittava lainsäädäntö lisäisi siten sisäisten työmarkkinoiden etuja.
138
 Yleiseu-
rooppalaisen suuntauksen mukaisesti Suomessa lainsäädäntö pyrkii suosimaan pysyviä työ-
suhteita rekrytointiesteiden ja tiukan irtisanomislainsäädännön keinoin.
139
 
 
3.6.1 Yhteistoimintaneuvottelut 
 
Suomen työelämään liittyvässä lainsäädännössä on säännöksiä, joiden tarkoituksena on yh-
teistyön lisääminen työnantajien ja työntekijöiden välillä. Esimerkkinä voidaan pitää 1.7.2007 
voimaan tullutta yhteistoimintalakia Laki yhteistoiminnasta yrityksissä. YT-lain tavoitteena 
on mm. yrityksen toiminnan ja työolosuhteiden kehittäminen ja työnantajan ja henkilöstön 
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välisen yhteistoiminnan tehostaminen. Keskeisenä keinona on työnantajan velvollisuus neu-
votella ennen päätöksentekoa työntekijöiden kanssa niistä suunnitelmista, joilla on vaikutusta 
joko suoraan tai epäsuorasti henkilöstön asemaan.
140
 Joskin Työ ja elinkeinoministeriön 
vuonna 2010 julkaiseman tutkimuksen mukaan yhteistoimintalaki tunnetaan yrityksissä vain 
tyydyttävästi tai välttävästi. Kun lakia ei kovin hyvin tunneta, ei se ole saanut olennaisia 
muutoksia yritysten toiminnassa.
141
 
 
KKO 2010:20 Kysymys Fujitsu Siemens Computersin Kilon tehtaan lakkauttamiseen liitty-
vän yt-menettelyn lainmukaisuudesta. Yhteistoimintalain (725/1978) 6.1 §:n 3 kohtaa ja 7 
§:ää oli tulkittava joukkovähentämisdirektiivin perusteella siten, että tytäryhtiön olisi tullut 
käydä yhteistoimintaneuvottelut ennen kuin emoyhtiö oli tehnyt sellaisen tuotannon keskit-
tämistä konsernissa koskevan lopullisen ratkaisun, joka oli merkinnyt tytäryhtiön toiminnan 
olennaista supistamista. Korkeimman oikeuden tuomiosta ilmenevillä perusteilla katsottiin, 
että emoyhtiö oli tehnyt tosiasiallisesti tällaisen ratkaisun ennen kuin yhteistoimintaneuvotte-
lut tytäryhtiössä oli aloitettu. Tytäryhtiö oli työnantajana laiminlyönyt yhteistoiminnasta yri-
tyksissä annetun lain mukaisen neuvotteluvelvoitteensa ja se velvoitettiin suorittamaan irtisa-
notuille työntekijöille hyvitystä. 
 
Korkeimman oikeuden ennakkopäätös osoittaa, että yhteistoimintaneuvotteluprosessin suun-
nittelu ja dokumentointi on tärkeää ja yrityksen tulee pystyä uskottavasti osoittamaan, kuka ja 
koska tekee tosiasiallisen päätöksen irtisanomisista. 
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3.7 Yhteenveto 
 
Tutkielman kolmannen luvun yhteenvetona voidaan esittää työlainsäädännön tarkoituksen-
mukaisuutta käsittelevä taulukko. 
 
Taulukko 5. Työhönottoon liittyvän lainsäädännön taloustieteellistä tarkastelua. 
Lainsäädäntö Taloustiede 
Laki yksityisyyden suojasta työelämässä  YksTL:n mukainen tarpeelli-
suusvaatimus on taloustieteel-
lisen näkökannan mukaan te-
hokas laki.  
 Rajoitettu oikeus hakea tietoa 
työntekijästä vähentää yrityk-
sen keinoja saada tietoa ja siten 
lisää epäsymmetrisestä tiedosta 
johtuvan haitallisen valikoitu-
misen riskiä. 
Syrjinnän kieltävä lainsäädäntö 
 
Perustuslaki (731/1999) 
Työsopimuslaki 2:2.4 
Tehokkaat markkinat huolehtivat syr-
jinnän aiheuttamista ongelmista hin-
tamekanismin kautta. Syrjivän ilmoit-
telun kielto vähentää yrityksen mah-
dollisuuksia löytää sopiva työntekijä 
töihin. Lainsäädännön vaikutus asen-
teiden muokkaamisessa on mahdolli-
nen. 
Rekrytointiesteet 
 
Työsopimuslaki 5 luku,  2:5, 6:6 
Rekrytointiesteet lisäävät yrityksen 
riskiä palkata uutta työvoimaa ja ne 
vähentävät yrityksen kannustimia pal-
kata uutta työvoimaa. 
Irtisanomislainsäädäntö 
 
Työsopimuslaki 6 luku 
Irtisanomislainsäädäntö lisää yrityksen 
riskiä palkata uutta työvoimaa ja ne 
vähentävät yrityksen kannustimia pal-
kata uutta työvoimaa. 
Työnantajamaksut- ja velvoitteet  Työnantajaan kohdistuvat työl-
listämiskustannukset vähentä-
vät yrityksen kannustimia pal-
kata uutta työvoimaa.  
 Ne myös saattavat aiheuttaa 
esimerkiksi nuorten naisten 
syrjintää raskaudesta aiheutu-
vien työnantajamaksujen 
vuoksi. 
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4. TYÖHÖNOTTO JA PALKKAUSRISKIN MINIMOIMINEN 
 
 
Yritysten haaste on toisaalta saada hyvät työntekijät hakemaan töihin ja toisaalta erottaa työn-
tekijöistä huonot työntekijät. Yritys voi esimerkiksi palkkaus- ja kannustinjärjestelmille vai-
kuttaa siihen, että oikeanlaiset työnhakijat hakevat töihin. Muun muassa koeajan käyttö vä-
hentää epäsymmetrisen informaation haittoja, sillä työnantaja voi sen aikana itse arvioida 
työntekijän taitoja ja kelpoisuutta työhön. Muita keinoja vähentää epäsymmetrisestä tiedosta 
aiheutuvaa haitallisen valikoitumisen ongelmaa ovat muun muassa työhaastattelu, henkilöar-
viomenetelmät, sisäinen rekrytointi, koulutus ja erilaiset seulontajärjestelyt kuten tulospalk-
kaus. 
 
4.1 Rekrytoinnin ulkoistaminen 
 
Rekrytoinnissa voidaan käyttää apuna konsulttia, kun tavoitellaan asiantuntemuksen hyödyn-
tämistä ja yrityksen ajan- sekä resurssien säästöä. Yritykset toimivat niukoilla voimavaroilla 
ja sen vuoksi ne eivät voi ylläpitää huipputasoa kaikilla yritystoiminnan osa-alueilla. Yrityk-
sen kannattaa panostaa voimavaransa tarkoin valituille ydinosaamisaluille ja ulkoistaa muut 
toimintonsa, joilla ei ole strategista arvoa. Tällaisen erikoistumisen ansiosta yritys voi keskit-
tyä sellaisille toiminnoille jotka mahdollistavat kilpailullisia etuja muihin yrityksiin nähden. 
Päätökset ulkoistusvaihtoehdoista tulisi perustua yrityksen strategisille päätöksille yrityksen 
ydinosaamisalueiden perusteella (core competencies).
142
 
 
Suorahaulla (head hunting) etsitään yleensä henkilöitä asiantuntija- ja johtotehtäviin, jolloin 
rekrytointi nähdään investointina, jossa ei ole varaa epäonnistua.
143
 Avainhenkilöä palkatessa 
suorahakukonsultti voi etsiä potentiaalisia työntekijöitä kilpailevista organisaatioista, sano-
malehdistä, erilaisista toimialan julkaisuista sekä omia verkostojaan hyödyntäen. Suorahaun 
käytön taustalla on ajatus siitä, että parhaita kandidaatteja eivät ole ne, jotka etsivät uutta työ-
tä ja vastaavat työnhakuilmoituksiin, vaan ne henkilöt, jotka ovat menestyksekkäitä heidän 
nykyisissä työtehtävissään, eivätkä suunnittele siirtyvänsä muualle töihin.
144
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Rekrytointiprosessi voidaan ulkoistaa monella eri tasolla, riippuen siitä, mitkä osat siitä anne-
taan hoidettavaksi jollekin toiselle yritykselle. Rekrytoinnin hakutapoja ovat muun muassa 
työvoimaa vuokraavien toimistojen vuokratyöntekijöiden välitys, suorahakukonsulttien pal-
velut, ilmoitushaku konsulttia käyttäen, ammatillisten järjestöjen työnvälitystoiminta sekä eri 
oppilaitosten työnvälitystoiminta.  
 
Vuonna 2001 Yhdysvalloissa noin puolet yrityskannasta ulkoistivat henkilöstöhallinnon toi-
mintoja. Vuonna 2003 osuus nousi 80 prosenttiin.
145
  
 
Ulkoistamalla osan rekrytoinnin vaiheista voidaan vähentää yritykselle rekrytoinnista koitu-
via etsintäkustannuksia ja sopimuskustannuksia. Palkkaukseen liittyviä transaktiokustannuk-
sia voidaan saada alemmaksi, jos rekrytointiin osallistuu erikoistunut ja alalla harjaantunut 
yritys, joka kykenee toimimaan tehokkaammin kuin käyttäjäyritys. 
 
4.2 Vuokratyövoima 
 
Vuokratyövoiman käyttö yleistyy jatkuvasti Suomessa. Voidaan karkeasti arvioida, että kah-
deksassa vuodessa vuokratyöntekijöiden lukumäärä on kolminkertaistunut. Työvoimaa vuok-
ranneiden yritysten määrää vuonna 2007 oli lähes 19 000 ja vuokrattuja henkilöitä oli noin 
86 000. Vuokrattujen henkilöiden osuus Suomen työvoimasta on 3,2 prosenttia ja se on kas-
vanut selvästi vuosituhannen alkupuolen noin 1,5 prosentista.
146
 Vuoden 1994 alussa voimaan 
tulleella työvoimapalvelulailla kumottiin työvälityslainsäädännön myötä myös työvoiman 
vuokrausta koskeva asetus. Sääntelyn kumoamisen seurauksena työvoimapalvelut vapautui-
vat kilpailulle, kun aiemmasta lupamenettelystä luovuttiin. Alalle onkin sääntelyn purkamisen 
jälkeen tullut paljon uusia yrityksiä.
147
 
 
Työoikeuden arkkityyppinä oleva yhtenäinen työsuhde on alkanut pirstoutua joustavien työ-
voiman käyttötapojen yleistyessä. Perinteinen sääntely ei oikein sovi näihin tilanteisiin ja 
vuokratyövoiman käyttö myös usein jää sen soveltamisalan ulkopuolelle.
148
 Vuokratyövoi-
man käyttö on yritysten näkökulmasta joustava tapa vastata työvoiman tarpeen vaihteluihin. 
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Vuokratyövoiman käytöllä tavoitellaan muun muassa seuraavia hyötyjä: rekrytointityön siir-
tyminen vuokrausyritykselle, työvoimaresurssien parempi jousto tuotantovolyymin vaihdel-
lessa, henkilöstökustannusten parempi hallinta, työvoiman nopea ja helppo saatavuus sekä 
vuokratyövoiman toimivuus ruuhka-apuna sekä projektiluontoisten tai erityisosaamista vaati-
vien töiden tekijöinä.
149
 
 
Vuokratyövoiman käytön merkitys on yritykselle sitä suurempi, mitä vaikeampaa yrityksen 
on uudelleen sijoittaa, palkata ja irtisanoa omaa henkilöstöään.
150
 Yritykset jotka toimivat 
nopeasti muuttuvassa liiketoimintaympäristössä hyötyvät joustavasta ja nopeasta työvoiman 
palkkauksesta. Työvoiman joustavuudella tarkoitetaan työvoiman käyttöä sen mukaan, mitä 
hyödykkeiden kysyntä tai tuotannon tahti edellyttää. Käyttämällä vuokratyövoimaa käyttä-
jäyritys vähentää henkilöstöön liittyviä riskejä (kuten työnantajavelvoitteet) itseltään vuokra-
työntekijälle.
151
 
 
Työsopimuslain (TSL, 55/2001) 1:7.3 §:ssä työvoiman vuokraus on määritelty seuraavasti: 
 
Työnantajan siirtäessä työntekijän tämän suostumuksen mukaisesti toisen työnantajan käyt-
töön, käyttäjäyritykselle siirtyvät oikeus johtaa ja valvoa työntekoa sekä ne työnantajalle sää-
detyt velvollisuudet, jotka liittyvät välittömästi työn tekemiseen ja sen järjestelyihin.  
 
Järjestely perustuu käyttäjäyrityksen ja henkilöstöpalveluyrityksen väliseen sopimukseen 
työvoiman vuokrauksesta sekä työntekijän suostumukseen tehdä työtä ulkopuoliselle taholle. 
Työvoiman vuokraussopimus on normaali kauppasopimus, jonka perusteella käyttäjäyritys on 
sopimussuhteessa henkilöstöpalveluyritykseen. Työntekijä antaa suostumuksensa solmiessaan 
työsuhteen henkilöstöpalveluyrityksen kanssa, eli käytännössä allekirjoittaessaan työsopi-
muksen. Näiden sopimusten perusteella käyttäjäyritys saa ohjausoikeuden vuokratyöntekijää 
kohtaan ja työntekijälle syntyy työntekovelvoite käyttäjäyritystä kohtaan.
152
 
 
Myös alihankinta lisääntyy monilla toimialoilla yritysten keskittyessä enemmän omaan ydin-
osaamiseensa. Alihankinta, ostopalveluiden käyttö ja muut ulkoistamisen muodot ovat siis 
yleistyneet. Alihankintayrityksissä työskentelevien työntekijöiden määrän on arvioitu kasva-
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neen teollisuudessa huomattavasti, vuoden 1997 noin 2 prosentista noin 5 prosenttiin vuoteen 
2003 mennessä.
153
 Alihankinnan rooli on työllistämisen näkökulmasta erilainen kuin vuokra-
työn. Alihankintaa käyttävistä yrityksistä vain 4 prosenttia oli sitä mieltä, että sen avulla yri-
tys voi löytää potentiaalisia rekrytoitavia. Vastanneista 40 prosentilla alihankinta ei vaikuta 
mitenkään palkkausaikomuksiin ja 14 prosenttia koki sen keinoksi välttää henkilöstön kasvat-
tamisen. Suosituin määritelmä kyselyn mukaan alihankinnan yhteydestä palkkausaikomuksiin 
oli, että alihankinta on ensisijaisesti joustava tapa vastata työvoiman tarpeen vaihteluihin (42 
%).
154
 
 
4.3 Koeaika 
 
Ennen vakituisen työsuhteen sopimista koeaika toimii keinona tarkkailla työntekijän sopi-
vuutta työtehtävään. Käytäntöä kuvaa kyselyyn vastannut työnantaja. 
 
”Työntekijöitä tarkkaillaan jatkuvasti. Pienet asiat kertovat paljon. Se, miten kävelee. Se, 
miten toimii, kun ei ole mitään tekemistä. Se, miten nopeasti oppii asioita tai kyselee. Aito 
innostus erottuu, mutta toisaalta mikä tahansa tilanne voi muuttua 1-2 vuoden kuluessa.” 
 
Suomessa epäsymmetrisen informaation ongelmaa on vähennetty sallimalla työsopimuksessa 
koeajan käyttö työsuhteen alkaessa. TSL 1:4 §:ssä säädetään koeajasta. Jos työsuhde kestää 
vähemmän kuin kahdeksan kuukautta, koeaika saa olla enintään puolet työsopimuksen kes-
tosta. Sen mukaan työnteon aloittaminen voi alkaa enintään neljän kuukauden koeajalla, jon-
ka aikana työsopimus voidaan molemmin puolin purkaa. Tämä onkin ymmärrettävää, koska 
epäsymmetrisen informaation ongelma on kaksipuolinen: niin työnantaja kuin työntekijä voi-
vat tahoillaan erehtyä siitä, mitä he lopulta sopivat ja mitä he odottivat työsuhteelta. Tällöin ei 
edellytetä sitä, että käsillä olisi työsopimuslaissa säädettyjä irtisanomis- tai purkamisperustei-
ta.
155
 
 
Koeajan tarkoituksena on antaa niin työnantajalle kuin työntekijällekin mahdollisuus harkita, 
vastaako työsopimus odotuksia. Oikeus työsuhteen purkamiseen koeajalla ei ole kuitenkaan 
rajoitukseton. Ensinnäkin työsopimuksen purkamista koskee TSL 2 luvun 2 §:n 1 momentissa 
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säädetty syrjintäkielto. Työntekijöitä ei saa asettaa eri asemaan iän, terveydentilan, kansalli-
sen tai etnisen alkuperän, sukupuolisen suuntautuneisuuden ja vastaavien seikkojen vuoksi. 
Työsuhteen purkaminen tällaisen syyn perusteella ei myöskään palvele koeajan perimmäistä 
tarkoitusta, eli epäsymmetrisestä tiedosta aiheutuvien ongelmien lieventämistä.
156
 Lisäksi 
työsopimusta ei saa purkaa koeajan tarkoitukseen nähden epäasiallisilla perusteilla. Korkein 
oikeus on konkretisoinut tätä edellyttämällä, että purkamisperusteen on oltava sellainen työn-
tekijän henkilöön ja hänen työsuoritukseensa liittyvä syy, jonka vuoksi työnantajalla on pe-
ruste katsoa, ettei työsopimus vastaa työnantajan sille asettamia vaatimuksia. Lisäksi on edel-
lytetty perusteen olevan todellinen, joten esimerkiksi aiheettomat epäilyt työntekijän tervey-
dentilasta ovat epäasiallisia perusteita työsopimuksen purkamiselle koeaikana.
157
 Lisäksi 
koeaikapurku ei käy päinsä ennen kuin työntekijä on aloittanut työnteon.
158
 
 
Työnantaja palkkaa koeajan lopussa työssä menestyneet työntekijät yritykseen ja työssä huo-
nosti suoriutuneet eivät saa jatkaa työssä. Koeaika voi olla myös tehokas keino ehkäistä huo-
nojen työntekijöiden hakemista työhön. Koeajan palkkauksen tulisi olla niin alhainen, että 
huonojen työntekijöiden ei kannata hakea töihin. Koeajan jälkeisen palkan tulisi olla tarpeek-
si korkea, jotta hyvät työntekijät hakisivat töihin. Uudet työntekijät ovat halukkaita vastaanot-
tamaan työuran alussa alhaisemman palkan, sillä he olettavat saavansa jatkossa palkankoro-
tuksia.
159
 
 
Lazearin (1998) mukaan työntekijöiden arvioiminen koeajalla on hyvä strategia, kun seuraa-
vat ehdot pätevät.
160
 
 
 Työntekijän ominaisuudet selviävät halvemmalla työtä tehdessä kuin työhaastattelus-
sa. 
 
 Väärän työntekijän ottaminen koeajalle ei aiheuta suuria kustannuksia. Esimerkiksi 
kehnon timantinleikkaajan palkkaaminen koeajalle saattaa tulla hyvin kalliiksi, kun 
taas kaupan hyllyttäjällä on pienempi riski aiheuttaa suuria kustannuksia työnantajal-
le. 
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Mitä alemman osaamistason vaatimista töistä on kyse, sitä riittävämpi on koeaika työnteki-
jöiden tuottavuuden selvittämiseksi. Vuokratyövoiman käyttö voi olla eräänlainen koeaika: 
hyvä vuokratyöläinen palkataan yritykseen vakinaiseksi.
161
 Yrityksen kannalta koeaika on 
perusteltu toimi, sillä se toimii eräänlaisena vakuutuksena siltä varalta, ettei valittu työntekijä 
olekaan sovelias työtehtäviinsä. Näyttöongelmien välttämiseksi koeaikaehdosta on aiheellista 
sopia kirjallisesti. Transaktiokustannukset kirjallisesta sopimuksesta jäänevät usein huomat-
tavasti pienemmiksi kuin riitaisuuksista aiheutuvat kustannukset ovat.
162
  
 
4.4 Määräaikainen työsuhde 
 
Yrityksen kannattaa määräaikaisessa työsuhteessa tarjota alussa alhaista palkkaa ja luvata 
uran myötä nousevaa palkkaa. Tällöin työntekijällä on kannustin panostaa yrityskohtaiseen 
tietotaitoon ja nousevan palkan myötä työntekijällä on myös kannustin pysyä yrityksen palk-
kalistoilla.
163
  
 
Työsopimuslain 1 luvun 3 §:n 2 momentin mukaan työsopimus on voimassa toistaiseksi, joll-
ei sitä ole perustellusta syystä tehty määräaikaiseksi. Työnantajan aloitteesta ilman perustel-
tua syytä tehtyä määräaikaista työsopimusta samoin kuin ilman perusteltua syytä tehtyjä toi-
siaan seuraavia määräaikaisia työsopimuksia on pidettävä toistaiseksi voimassa olevina.  Työ-
sopimuslain perustelujen mukaan perustellun syyn vaatimusta arvioitaessa on otettava huo-
mioon esimerkiksi työn luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu näihin rinnastettava syy sekä 
muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan työhön liittyvä peruste. Myös työnantajan tarve 
saada lisätyövoimaa tuotantohuippujen tasaamiseksi voi olla sellainen yrityksen toimintaan tai 
työtehtävään liittyvä perusteltu syy, joka oikeuttaa määräaikaisen työsopimuksen solmimiseen.164 
Määräaikaisuuden edellytyksiä koskevan sääntelyn tarkoituksena on torjua mahdollisuus työ-
suhdeturvan kiertämiseen työsopimuksen kestoa koskevalla valinnalla.
165
 
 
Työehtosopimustenkin mukaan määräaikaisten työsopimusten solmimisessa ja päättämisessä 
on noudatettava työsopimuslain säännöksiä tai vaihtoehtoisesti niissä ei ole lainkaan määrätty 
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erikseen määräaikaisista työsopimuksista. Osassa työehtosopimuksia on lueteltu työsopimus-
lain määräaikaisen työsopimuksen tekemisen edellytyksenä olevia perusteltuja syitä. Näinä 
perusteina mainitaan työn luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu vastaava syy sekä yrityksen 
toimintaan tai suoritettavaan työhön liittyvä syy, joka edellyttää työsopimuksen tekemistä 
määräaikaisena. Suurimmassa osassa työehtosopimuksia vahvistetaan lisäksi työsopimuslain 
mukaisesti, että mikäli työsopimus on tehty määräaikaiseksi ilman perusteltua syytä, tai usei-
ta määräaikaisia työsopimuksia on solmittu ilman perusteltua syytä, työsopimusta on pidettä-
vä toistaiseksi voimassaolevana. Melkein kaikissa työehtosopimuksissa suositellaan työsopi-
muksen tekoa kirjallisesti ja korostetaan, että työsopimusta solmittaessa on nimenomaisesti 
huomautettava, mikäli kyseessä on määräaikainen työsopimus.
166
 
 
Määräaikainen työsopimus voi perustua määräaikaiseen projektiin, ohjelmarahoitukseen tai 
hankkeeseen. Perusteltu syy edellyttää tällaisessa tilanteessa sitä, että kyseinen ohjelmarahoitus 
tai muu vastaava tiedetään määräaikaiseksi siten, että määräajan päättymisen jälkeen määräaikai-
sen työsopimuksen tarkoittama työ ei jatku, ellei sitä erikseen hyväksytä jatkettavaksi. Yleensä 
tällaisen sopimuksen osapuoltenkin voidaan edellyttää ymmärtävän sopimuksen määräaikainen 
tarkoitus. 
 
Oikeuskäytännössä on hyväksytty myös se, että määräaikainen työntekijä voi laillisesti tehdä 
muutakin kuin määräaikaisen työsopimuksen tarkoittamaa työtä. Tästä on laaja oikeuskäytäntö 
sijaisuuksien osalta, ja sääntö on todettu myös tilanteissa, joissa työntekijä on tullut tekemään 
määrättyä työtä. Määräaikainen työsopimus sallii työnantajan tarpeiden huomioon ottamisen ja 
edellyttää tällaisilta järjestelyiltä vain hyväksyttävää syytä. Määräaikaisen työntekijän tekemät 
työt saavat laillisesti olla myös työnantajan pysyviä ja tavanomaisia töitä. Keskeistä tässä yhtey-
dessä on vain se, että kyseinen määräaikaisuus johtuu perimmiltään tietystä määräaikaisen työso-
pimuksen kannalta perustellusta syystä.167 
 
Epävarmuus tulevaisuudesta ja sopimusten uusimisesta ei riitä perusteeksi määräaikaiselle 
työsopimukselle. Jos yrityksen toiminta on kuitenkin poikkeuksellisen riippuvainen määräai-
kaisista sopimuksista yhden asiakkaan kanssa eikä yritys voi siihen vaikuttaa, määräaikaisten 
käyttäminen voi olla mahdollista.
168
 Määräaikaisia sopimuksia voidaan käyttää myös, jos on 
                                                 
166
 Koskinen 2010, s.3. 
167
 Koskinen 2010, s. 12. 
168
 Katso esimerkiksi KKO 2010:11. Yritys solmi vuoden kestäviä ostopalvelusopimuksia kaupungin kanssa 
eikä yrityksellä ollut muita asiakkaita. Työntekijän määräaikaisuus oli KKO:n mukaan perusteltua, sillä 
59 
 
perusteltu syy epäillä, että jotain sopimusta ei tulla uusimaan ja työntekijän työ on riippuvai-
nen kyseisestä sopimuksesta. Määräaikaiset työsopimukset voidaan rinnastaa pitkään koeai-
kaan, jolloin työnantaja voi arvioida työntekijän motivaatiota ja kykyä suoriutua työtehtävis-
tään ennen työsopimuksen uusimista. Työntekijällä on kannustin tehdä työnsä kunnolla mää-
räaikaisen sopimuksen voimassa ollessa, sillä työsopimuksen uusiminen ei ole varmaa.  
 
Määräaikaiset työsopimukset sisältävät yritykselle huomattavia oikeudellisia riskejä. Näin 
ollen niitä tulee käyttää varoen, koska vaarana on se, että määräaikaiseksi sovitut työsopi-
mukset kuitenkin katsotaan toistaiseksi voimassa oleviksi. Työsopimuslain 1:3.2 §:n mukaan 
työsopimus on voimassa toistaiseksi, jollei sitä ole perustellusta syystä tehty määräaikaisek-
si.
169
 Työnantajan aloitteesta ilman perusteltua syytä tehtyä määräaikaista työsopimusta sa-
moin kuin ilman perusteltua syytä tehtyjä toisiaan seuraavia määräaikaisia työsopimuksia on 
pidettävä toistaiseksi voimassa olevina. Määräaikaisten työsopimusten ketjuttaminen ei käy 
päinsä, jos sen ainoana tosiasiallisena tarkoituksena on työntekijän irtisanomissuojaa koske-
vien säännösten kiertäminen. Tätä on korostettu myös uutta työsopimuslakia koskevissa lain-
valmistelutöissä. Todistustaakka määräaikaisuuden lainmukaisuuden perusteesta on työnanta-
jalla.
170
 
 
4.5 Seulonta 
 
Yksi keino erottaa hyvät työntekijät huonoista on edellytys tiettyjen vaatimusten täyttämisek-
si. Tutkintotodistuksen vaatiminen on yksi yleisimmistä työntekijän seulontakeinoista. Täl-
löin oletetaan, että hyvien työntekijöiden on helppo saada tutkinto ja huonojen työntekijöiden 
on vaikeaa saada tutkinto, tai että tutkintotodistus korreloi tuottavuuden kanssa.
171
 Huippu-
yliopistoihin (kuten Harvard) pääsevät opiskelemaan vain lahjakkaimmat oppilaat ja tutkin-
non saaminen vaatii kovaa työtä. Huippuyliopistosta valmistuminen on siis edellyttänyt jo 
tietynlaisen seulan läpäisemistä, mikä saattaa viestiä ahkeruudesta, tunnollisuudesta ja kyvys-
tä suoriutua vaikeista tehtävistä.  
 
Koulutus voi olla hyvä kriteeri työnhakijan kyvykkyyttä arvioitaessa, mutta tämä ei päde kai-
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kissa tapauksissa. Oleellista on arvioida koulutuksen vaikutusta työntekijän tuottavuuteen ja 
sitä, mikä merkitys koulutuksella on työntekijän kyvykkyyden signaalina.
172
 
 
Lazearin (1998) mukaan koulutus voi olla mittari tuottavuudelle, kun kiinnitetään huomiota 
seuraaviin ehtoihin.
173
 
 
1. Koulumenestys ja työmenestys korreloivat voimakkaasti. Esimerkiksi korkeakoulutet-
tu todennäköisesti suoriutuu asiantuntijatehtävistä tai erityistä osaamista vaativista 
tehtävistä paremmin kuin kouluttamattomat. Tällöin työnantajan kannattaa edellyttää 
työhön sopivia koulutuskriteerejä. 
 
2. Jos palkkaerot koulutettujen ja kouluttamattomien välillä ovat pienet, erot koulutus-
tasossa viestii korkeaa eroa tuottavuudessa. Ne joille tutkintotodistuksen saaminen on 
helppoa, ovat yleensä myös päteviä töissä. Kun palkkaerot ovat suuria, huonon työn-
tekijän kannattaa ponnistella opiskelujen parissa saadakseen palkkahyödyn. 
 
3. Koulutuksen hankkiminen on keskimäärin helpompaa ja halvempaa pätevälle työnte-
kijälle verrattuna huonoon työntekijään. Tällöin koulutusta voidaan pitää kyvykkyy-
den seulomismenetelmänä. 
  
Jos tiettyjen työnhakijoilta edellytettyjen kriteerien saavuttaminen on hyvin kallista ja aikaa 
vievää, tällöin vain harvat hankkivat kyseisen vaatimuksen edellyttämät kriteerit. Jotta vaati-
mus olisi tehokas, on sen oltava helposti saatavilla niille, jotka ovat siihen kykeneviä. Esi-
merkiksi yrityksen julkisten suhteiden hoitajaa haettaessa ei kannata työilmoituksessa vaatia, 
että hakijalla tulee olla televisioesiintyjän kokemusta. Tällöin hakijoita olisi liian vähän.
174
 
 
Myös työnhakijan pukeutuminen työhaastattelutilanteessa saattaa viestiä työnhakijan ominai-
suuksista. Jos työnantajalla on kaksi yhtä pätevää työnhakijaa haastattelussa, mutta toinen on 
pukeutunut shortseihin ja lippalakkiin ja toinen asiaankuuluvasti pukuun, työnantaja voi pää-
tellä että toinen työnhakijoista ei ota työtä vakavasti ja päätyy siten valitsemaan paremmin 
pukeutuvan ehdokkaan. Myös pienet yksityiskohdat, kuten ajoissa haastatteluun saapuminen 
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ja käytöstavat viestivät työnhakijan ominaisuuksista.
175
 
 
Suositusten edellyttäminen voi olla myös yksi keino, jolla seulotaan kyvykkäitä työntekijöitä 
huonoista työntekijöistä. Tällöin oletuksena on, että hakijan kyvykkyys saada laadukkaita 
suosituksia on yhteydessä hakijan todelliseen tuottavuuteen.
176
 
 
Lazearin (1998) mukaan työnhakijoiden seulominen esimerkiksi maisterin papereita edellyt-
tämällä kannattaa, kun kiinnitetään huomiota seuraaviin ehtoihin.
177
 
 
1. Työnhakijoiden seulominen kannattaa silloin, kun seulomisen kustannukset ovat al-
haisia. Muiden tekijöiden ollessa muuttumattomia, mitä vähemmän seulominen mak-
saa, sitä suurempi kokonaishyöty seulomisesta saavutetaan.  
 
2. Työnhakijoiden seulominen hyödyttää sitä enemmän, mitä useampi työnhakija jäte-
tään palkkaamatta seulomisen johdosta. Yritys palkkaa työntekijöitä kun heistä saata-
vat tulot ovat positiivisia. Seulominen on silloin kannattavinta, kun työnhakijoiden 
joukossa on monia negatiivista arvoa tuottavia työntekijöitä. Jos tuhannen työnhakijan 
joukossa on vain yksi huono työntekijä, tällöin seulominen ei kannata. 
 
3. Työnhakijoiden seulominen hyödyttää sitä enemmän, mitä haitallisempia huonot 
työntekijät ovat yritykselle. Jos työntekijöiden tuottavuudessa ei ole suuria eroja, sil-
loin yrityksen ei kannata käyttää voimavaroja työnhakijoiden seulomiseen.  
4.6 Automaattinen valikoituminen 
 
”Työpaikkailmoituksessa pitää saada työ näyttämään hakemisen arvoiselta, jotta tarjoaisin 
tarpeeksi haastetta ja herättäisin työmarkkinoiden parhaimmat yksilöt hakemaan juuri tätä 
työpaikkaa. Toisaalta parhaimmat yksilöt löytyvät markkinoilta verkostoitumalla ja ostamalla 
ne kilpailijoilta. Parhaimpia tapoja ovat hyvät tittelit ja mielenkiintoisesti laaditut työnsisäl-
löt. Työssä tarvittavat taidot ja tiedot on hyvä ilmoittaa hakemuksessa, tällöin saadaan pois-
suljettua epäpätevät hakijat. Tästä huolimatta työtä tulee hakemaan muutama epäpätevä 
henkilö. Parhaimpia tapoja on koulutus (harkitusti käytettynä), työkokemus ja työskentely-
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alan tuntemus”. 
 
Gradua varten tehtyyn kyselyyn vastannut työnantaja korosti työpaikkailmoituksen merkitys-
tä haettaessa sopivaa työntekijää yritykseen. Keinoja tähän on toisaalta saada työ näyttämään 
hakemisen arvoiselta, toisaalta ilmoitukseen on hyvä sisältää työnhakijaan kohdistuvia edel-
lytyksiä, jotta epäpätevät hakijat eivät hakisi töihin.  
 
Haitallisen valikoitumisen ongelma syntyy, kun työnhakijoilla on tietoa suoriutuvuudestaan 
työtehtävässä, mitä työnantajalla ei ole. Se, että työntekijät tietävät kumpaan ryhmään kuulu-
vat, voi olla ratkaisu ongelmaan. Yrityksen kannattaa järjestää työsuhdeasiat niin, että hyvin 
suoriutuvat työntekijät haluavat työskennellä yrityksessä mutta alisuoriutujat eivät. Tällöin 
vain hyvin tuottavat työntekijät hakeutuvat töihin ja huonosti tuottavat työntekijät hakevat 
vaihtoehtoisiin työpaikkoihin. Näin markkinoiden kohtaanto paranee ja haitallisen valikoitu-
misen ongelma pienenee.
178
 
 
Viitasen (2004) mukaan yritykset käyttävät konsultteja ja mainostoimistoja työnhakuilmoitus-
ten laadintaan, sillä rekrytointi-ilmoitukset luovat aina myös yrityskuvaa. Oikeanlaisen ima-
gon luominen työnhakuilmoituksella vaikuttaa sopivien työnhakijoiden hakupäätöksiin.
179
 
Myös työsuhde-edut vaikuttavat työnhakijoiden halukkuuteen hakea yritykseen töihin. Esi-
merkiksi vaatekauppa voi tarjota työntekijöilleen tuntuvia alennuksia kaupassa myytäviin 
kenkiin. Työnantajan tarjoamat edut voivat vaikuttaa siihen, että hakijoiden joukossa on eri-
tyisen paljon kengistä kiinnostuneita työnhakijoita ja siten työnantajan ja potentiaalisesti pä-
tevien kenkämyyjien kohtaanto paranee.
180
 
 
Gradua varten tehtyyn kyselyyn vastannut yrittäjä korosti yrityksen maineen merkitystä sopi-
via työntekijöitä etsittäessä. 
 
”On tärkeää, että hakija tietää mihin on tulossa. Ei riitä, että sanoo ihmiselle että ”Tämä on 
kova duunipaikka”, vaan hakijan täytyy itse vakuuttua siitä. Kun hän vakuuttuu, hän joko 
tajuaa hakeutua helpompaan tai virittäytyy mentaalisesti valmiiksi oikealle taajuudelle. Hän 
tekee itse valinnan, valitsee vaikeamman tien, millä on merkittävä vaikutus haasteiden koh-
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taamiseen. Kun yritys saa ”kovan paikan” maineen, se alkaa automaattisesti vetää puoleensa 
haasteita kaipaavia ihmisiä, ja hylkiä vähemmän kovia tekijöitä.” 
 
Työnhakijalta edellytettävät vaatimukset eivät saa olla syrjiviä. Työsopimuslain 2:2.4:n mu-
kaan työnantajan on noudatettava TSL 2:2.1:iin sisältyvää syrjintäkieltoa ottaessaan työnteki-
jöitä työhön. Laissa kielletään työnantajaa asettamista ilman hyväksyttävää perustetta työnte-
kijöitä eri asemaan iän, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperän, kan-
salaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, per-
hesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun näihin verrattavan 
seikan vuoksi.
181
 
 
Työpaikkailmoitus ei saa olla syrjivä eikä naisten ja miesten tasa-arvosta annetun lain taikka 
yhdenvertaisuuslain vastainen. Työsyrjintäsäännöksessä kielletään tiettyjen valintaperustei-
den ilmoittaminen, ellei työnantaja kykene näyttämään menettelylleen painavaa, hyväksyttä-
vää syytä.  
 
Paikkaa ei voida ilman laissa olevaa kelpuutusta ilmoittaa vain naisten tai miesten haettavaksi 
tai edellyttää sellaisia ominaisuuksia, jotka tyypillisesti vain toinen sukupuoli voi täyttää, 
kuten pituus ja fyysinen voima (Tasa-arvoL 14 §), Myös varusmiespalvelun suorittaminen on 
edellytys, mitä ei saa työnhakijalta lain mukaan edellyttää. 
 
Rikoslain 47 luku työrikoksista ja sen 3§ kirjoitetaan työsyrjinnästä seuraavasti:  
 
Työnantaja tai tämän edustaja, joka työpaikasta ilmoittaessaan, työntekijää valitessaan tai 
palvelusuhteen aikana ilman painavaa, hyväksyttävää syytä asettaa työnhakijan tai työnteki-
jän epäedulliseen asemaan  
 
1. Rodun kansallisen tai etnisen alkuperän, ihonvärin, kielen, sukupuolen, iän, perhesuh-
teiden, sukupuolisen suuntautumisen tai terveydentilan taikka  
 
2. Uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai 
muun näihin rinnastettavan seikan perusteella, on tuomittava työsyrjinnästä sakkoon 
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tai vankeuteen enintään kuudeksi kuukaudeksi. 
 
Korkeimman oikeuden tapauksessa KKO:1992:7 työnantaja oli koeaikana purkanut työsopi-
muksen työntekijän raskauden vuoksi. Tuomion mukaan purkaminen oli tapahtunut epäasial-
lisella perusteella ja työnantaja velvoitettiin suorittamaan työntekijälle vahingonkorvausta. 
Koska työsopimusta ei ollut purettu työntekijän sukupuolen vaan yksinomaan hänen raskau-
tensa perusteella, työnantajan menettely ei ollut naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta an-
netun lain 8 §:ssä tarkoitettua kiellettyä syrjintää, jonka perusteella olisi suoritettava hyvitys-
tä. 
 
Korkein oikeus katsoi, kuten hovioikeuskin, että yhtiö on koeaikana Laukkasen raskauden 
vuoksi ja siten työsopimuslain 3 §:ssä tarkoitetulla epäasiallisella perusteella purkanut hänen 
työsopimuksensa. Yhtiö oli sen vuoksi työsopimuslain 51 §:n nojalla velvollinen korvaamaan 
työntekijälle siitä aiheutuneen vahingon. Harkitessaan kysymystä, onko työntekijän työsopi-
muksen purkaminen raskauden vuoksi ollut tasa-arvolain 8 §:n 2 momentin 3 kohdassa tar-
koitettua työntekijän sukupuolen perusteella tapahtuvaa kiellettyä syrjintää, jonka perusteella 
työnantajan on lain 11 §:n nojalla suoritettava hyvitystä, Korkein oikeus totesi, että lain esi-
töiden (hallituksen esitys n:o 57/1985 vp) mukaan mainitulla 3 kohdalla ei ollut tarkoitus 
puuttua raskaana oleville naisille luotua tehostettua irtisanomissuojaa koskevaan sääntelyyn. 
 
Poikkeuksellisesti työpaikkailmoitus voidaan suunnata vain toiselle sukupuolelle. On ammat-
teja, joihin tasa-arvolain estämättä voidaan hakea joko naista tai miestä. Tällaisia ovat esi-
merkiksi näyttelijän ja tanssijan ammatit sekä uinninvalvojat uimahallissa. Myös työsuhteen 
henkilökohtaisuus on peruste valita esimerkiksi sairaan henkilökohtaiseksi hoitajaksi joko 
nainen tai mies. Tehtävään on myös mahdollista hakea vain joko naista tai miestä, jos tämä 
perustuu sellaiseen työpaikalla tehtyyn tasa-arvosuunnitelmaan, joka ei merkitse toisen suku-
puolen liian pitkälle menevää erityiskohtelua. 
 
Välillistä syrjintää voi olla sellaisten edellytysten tai vaatimusten asettaminen työpaikan saa-
miseksi, jotka ovat luonteenomaisia vain toiselle sukupuolelle. Viimeksi mainitusta on kyse, 
jos selkeästi keskimäärin useampi mies kuin nainen (tai päinvastoin) täyttää kyseisen edelly-
tyksen. Esimerkiksi seuraavien kriteerien asettaminen johtaa helposti syrjintään: 
65 
 
 
 Tietty ikä 
 Tietynlainen perhesuhde 
 Kokoaikaisessa työsuhteessa hankittu työkokemus 
 Henkilön pituus 
 Fyysinen voima. 
 
Gradua varten tehtyyn kyselyyn vastanneen työnantajan mukaan lain edellyttämät rajoitteet 
työpaikkailmoittelussa lisäävät työnantajan työmäärää. 
 
”…Aiheuttaa enemmän työtä, jos tiimiin haetaan jotakin sukupuolta oleva henkilö, jotta ei 
syntyisi kuppikuntia tai muita tiimin välisiä ongelmia.” 
 
Mikäli työnantaja haluaa palkata nimenomaan naisen työpaikkaan, ei hän voi sitä suoraan 
työpaikkailmoituksessa mainita. Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus puuttua syrjivään työpaik-
kailmoitukseen. Tasa-arvovaltuutettu tai työmarkkinoiden keskusjärjestö voi saattaa syrjivän 
työpaikkailmoittelun tasa-arvolautakunnan käsiteltäväksi. Lautakunta voi kieltää työnantajaa 
jatkamasta tai uusimasta ilmoittamista. Tarpeen vaatiessa kieltoa voidaan tehostaa sakon 
uhalla.
182
 
 
4.7 Palkkausjärjestelmät 
 
Yritys voi vaikuttaa palkkauksen keinoin siihen, että hyvät työntekijät hakevat töihin ja huo-
not työntekijät eivät. Palkkiojärjestelmiä voidaan käyttää mekanismina, joka automaattisesti 
paljastaa tietoa työntekijöiden ominaisuuksista. Ujo myyntimies tyytyy kuukausipalkkaan, 
kun taas aggressiivinen myyjä valitsee myynnin volyymin sidotun palkkion. Palkkiojärjes-
telmällä voi siten olla kaksi erilaista tarkoitusta: yhtäältä se voi toimia kannustimia vahvista-
vana mutta toisaalta se voi toimia myös seulontamekanismina. Tarjoamalla tulokseen sidottua 
palkkaa pystytään erottelemaan erilaisen tuottavuuden työntekijät toisistaan. Tällöin tapahtuu 
automaattista valikoitumista.
183
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Tarjoamalla korkeaa palkkaa hakijoiden joukkoon tulee todennäköisesti kyvykkäitä hakijoita. 
Haittapuolena korkean palkan tarjoamisessa on hakijoiden kokonaismäärän kasvu. Suurempi 
kokonaishakijoiden määrä lisää sopivan työntekijän etsintäkustannuksia.  Toinen ongelma 
tarjottaessa korkeaa palkkaa on riski palkkausvirheestä; korkealla palkalla kehnon työntekijän 
palkkaaminen voi tulla kalliiksi.
184
 Korkean palkan tarjoaminen lisää siis kyvykkäiden työn-
hakijoiden määrää, mutta se myös lisää haitallisen valikoitumisen riskiä ja rekrytointiin liitty-
viä transaktiokustannuksia. 
 
Hallin mukaan seulontakustannukset nousevat korkeiksi myös talouden taantuma-aikoina, 
kun vapaiksi ilmoitettuihin työpaikkoihin hakee valtava määrä työttömiä työnhakijoita. Täl-
löin työnantajien täytyy käyttää voimavaroja löytääkseen hakijoiden runsaasta määrästä hyvät 
työntekijät.
185
 
 
Kun yritys käyttää tulospalkkausta (piece rate) osana työntekijöiden palkitsemisjärjestelmää, 
hyvät työntekijät saavat enemmän palkkaa kuin huonot työntekijät. Tämä johtuu siitä, että 
tehokkaat työntekijät tuottavat yritykselle enemmän kuin huonot työntekijät ja palkka mää-
räytyy osaksi tuottavuuden mukaan.
186
 Palkkarakenteen suunnittelu on keino vaikuttaa haki-
joiden ennustettuun tuottavuuteen. Tarkoituksena on, että ainoastaan hyvin tuottavien työnte-
kijöiden kannattaa hakea töihin. Seuraava esimerkki perustuu Garibaldin kirjassa esitettyyn 
malliin.
187
 
 
Korkean tuottavuuden työntekijä tuottaa 12 yksikköä tunnissa ja huonon tuottavuuden työn-
tekijä tuottaa vain 8 yksikköä tunnissa. Jokainen yksikkö on työnantajalle 6€ arvoinen. Kil-
paileva työnantaja maksaa 24€ tunnissa. Mikä tulospalkkauksen arvo b aiheuttaisi sen, ettei 
vähemmän tuottavan työntekijän kannata työskennellä yrityksessä? Tähtityöntekijä ansaitsee 
12b tunnissa ja b:n arvo täytyy olla isompi kuin 2€ per tuotos, että palkka olisi suurempi kuin 
kilpailevan yrityksen 24€. Tunarityöntekijä ansaitsee 8b tunnissa ja b:n arvo täytyy olla alle 
3€ että palkka olisi pienempi kuin kilpailevan yrityksen 24€. 
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Taulukko 6. Tähtityöntekijöiden ja tunarityöntekijöiden tuottavuus tunnissa. 
 Työntekijöiden tuottavuus Vaihtoehtoinen palkka 
Tähtityöntekijä 12 * 6€ = 72€ 24€ 
Tunarityöntekijä 8 * 6€ = 48€ 24€ 
 
 
Oletetaan, että työntekijä tunnistaa oman tuottavuutensa ennen kuin hakee työtä. Heikon tuot-
tavuuden työntekijän ei kannata hakea töihin, jos tulospalkkauksen arvo määräytyy esimerkin 
mukaisesti vaihteluvälille 2€ < b < 3€ per tunti. 
 
Gradua varten tehtyyn kyselyyn vastannut työnantaja uskoo, että tulospalkkaus voisi kannus-
taa oikean tyyppisiä henkilöitä yritykseen. 
 
”Kannattaisin esimerkiksi Nucorista [yhdysvaltalainen teräsalan yritys] tuttua järjestelmää, 
missä peruspalkka on pieni ja tulokseen perustuvat lisät suuria. Tulospalkalla ei ole ylärajaa, 
se kannustaisi oikean tyyppisiä henkilöitä yritykseen.” 
 
4.8 Henkilöarviomenetelmät 
 
Suomessa työhön soveltuvuuden arvioinnilla on kansainvälisesti katsoen pitkä historia ja työ-
hönottoa palvelevia soveltuvuuden arviointeja tehdään Suomessa enemmän kuin useimmissa 
muissa Euroopan maissa. Työhakijoiden arvioiminen on lisääntynyt työelämässä ja on edel-
leen lisääntymässä.
188
 
 
Henkilöarviointimenetelmien tarkoituksena on tuottaa henkilön ominaisuuksista sellaista tie-
toa, joka auttaa tekemään ennusteita henkilön menestymisestä työtehtävässään. Tieteellisessä 
tutkimuksessa arviointimenetelmien arvoa tutkitaankin tarkastelemalla niiden kykyä ennustaa 
tulevaisuudessa tehtävää työtä ja siinä menestymistä. Mitta- tai arviointivälineen arvoa osoi-
tetaan sen validiteetilla. Tällä tarkoitetaan sen kykyä mitata tavoiteltua ominaisuutta ja sen 
kykyä ennustaa henkilön toimintaa ja suoriutumista.
189
 Eri henkilöarviomenetelmien tutki-
muksissa työuran alkuvuosien voimakkaimmiksi ennustajiksi ovat osoittautuneet älyllisten 
kykyjen testit ja työnäytetestit. 
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Työelämän psykologiset henkilöarviomenetelmät voidaan jakaa kolmeen pääluokkaan:
190
 
 
1. Työhaastatteluun 
2. Erilaisiin testimenetelmiin 
3. Simulaatioihin. 
 
Kaikilla menetelmäluokilla on osoitettu olevan kykyä ennustaa työmenestystä.  Menetelmät 
sopivat erilaisiin henkilöarvioinnin tilanteisiin, jotka vaihtelevat suuresti. Kullakin menetel-
mäluokalla on Niitamon (2003) mukaan vahvuuksia ja heikkouksia, joita on syytä arvioida 
suhteessa henkilöarvioinnin tavoitteisiin. 
 
Huumetestissä ja huumausaineiden käyttöä koskevien tietojen käsittelyssä vastakkain asettu-
vat työnantajan intressi työntekijän huumeettomuuden selvittämiseen sekä työntekijän oikeus 
yksityisyyteen ja koskemattomuuteen. Testiin velvoittamiselle on löydettävä asianmukaiset 
kriteerit.
191
 
 
Uusi laki yksityisyyden suojasta työelämässä (759/2004) oikeuttaa työnantajan laissa määri-
tellyissä tilanteissa käsittelemään työnhakijan ja työntekijän huumausaineiden käyttöä koske-
vaan todistukseen merkittyjä tietoja. Laki ei sen sijaan oikeuta työnantajaa käsittelemään 
työnhakijan ja työntekijän alkoholinkäyttöä koskevia tietoja eikä se oikeuta työnantajaa 
myöskään puhalluttamaan työnhakijaa taikka työntekijää. Työelämän huumetestauksen yh-
teydessä yksityisyyttä suojaavista perusoikeuksista tulee tarkastella erityisesti perustuslain 
(731/1991) 7 §:ssä säänneltyä oikeutta henkilökohtaiseen vapauteen ja koskemattomuuteen 
sekä perustuslain 10.1 §:n mukaista yksityisyyden suojaa. Huumetestaus toimenpiteenä louk-
kaa kiistatta perustuslain 7 §:n takaamaa henkilökohtaiseen koskemattomuuden suojaa sekä 
myös perustuslain 10 §:ssä säädettyä yksityiselämän suojaa. Perustuslakivaliokunnan mukaan 
sääntelyllä on perusoikeusjärjestelmän kannalta hyväksyttävät perusteet. Tavoitteena on eh-
käistä ennakolta ja vähentää huumausaineiden käytöstä aiheutuvia haitallisia seuraamuksia ja 
riskejä työelämässä.
192
 Laissa yksityisyyden suojasta työelämässä edellytetään työntekijän tai 
työnhakijan suostumusta huumetesteihin tai henkilökohtaisten tietojensa luovuttamiseen 
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työnantajalle. Asianomaisen vapaassa vallassa on se, hakeeko hän jotakin työpaikkaa.
193
 
 
Taloustieteellisen logiikan mukaan huumetestaus saattaa olla perusteltua jos huumeiden käy-
tön voidaan nähdä korreloivan voimakkaasti työmenestyksen kanssa. 
 
4.9 Työhaastattelu 
 
”Haastattelu on hyvä tapa, jos sen tekee oikein. Kyse on taitolajista, täytyy yrittää saada 
hakija pois tasapainosta, jolloin hän alkaa vastailla rehellisesti. Normaalisti vastaukset ovat 
aina kaunisteltuja. Psykologinen silmä on tärkeää.” 
 
”Tehokas ristikuulustelu, jossa esitetään yksityiselämän ja työhön liittyviä knoppikysymyksiä 
peräkkäin. Pienet roolileikit ovat hyviä (esimerkiksi: myy minulle tämä kynä). Henkilökohtai-
sesti käytän erittäin paljon henkilön tarkkaavaisuutta horjuttavia kysymyksiä, jotta todellinen 
minä paljastuisi.” 
 
Yllä olevan kyselyyn vastanneiden työhönottajien kommentit antaa osviittaa työhaastatteluti-
lanteen luonteesta. Työntekijän kannattaa antaa itsestään mahdollisimman hyvä vaikutelma, 
kun taas työnantajan haaste on saada työnhakija vastaamaan rehellisesti. 
 
Varsinaisen rekrytoinnin arviointivaiheen menetelmistä haastattelu on ylivoimaisesti eniten ja 
useimmiten käytetty menetelmä.
194
 Haastattelu on menetelmä, joka kokoaa kaikkia muita 
arviomenetelmiä ja tietolähteitä yhteen. Haastattelu luo kokonaiskuvan henkilöstä yhdistä-
mällä tämän testitulokset, elämäntapahtumat ja aikaisemmat työkokemukset ymmärrettäväksi 
kokonaisuudeksi. Toki on myös muistettava, että haastattelu ei ole henkilöarviointimenetel-
mänä kaikkivoipa. Jotkin työtehtävät edellyttävät erityiskykyjä ja -taitoja, joita on mahdoton 
arvioida työhaastattelussa. Esimerkkejä tällaisista ominaisuuksista ovat lentäjältä edellytettä-
vä avaruudellinen hahmotuskyky tai astronautilta vaadittava paineensietokyky.
195
 
 
Työhönottohaastattelussa keskitytään ammatillisen osaamisen ja henkilökohtaisten ominai-
suuksien selvittämiseen. Jälkimmäisen osalta haastattelijan tarkoituksena on myös luodata 
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sitä, miten niin sanotut henkilökemiat sopivat yhteen.
196
 
 
Työhönotossa sovelletaan yksityisyyden suojasta työelämässä annetussa laissa säädettyä tar-
peellisuusvaatimusta (YksTL 3 §). Lainsäädännön mukaan yksilöiltä tulee kerätä vain sellai-
sia tietoja, jotka ovat tarpeellisia työsuhteen hoitamisen kannalta. Henkilöarvioinnissa tulee 
kerätä tietoa vain sellaisista asioista, joiden voidaan perustella olevan tarpeellisia asianomais-
ten työn tekemisen kannalta. Tämä tiedonkeruu koskee kaikkia menetelmiä, sekä haastattelua 
että erilaisia testejä ja arviointimenetelmiä.  Lainsäädäntö on tältä osin pakottavaa oikeutta, 
koska tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa työnhakijan suostumuksella. Työntekijää 
koskevat tiedot on kerättävä ensi sijassa työntekijältä itseltään. Muista lähteistä keräämien 
edellyttää työntekijän suostumusta. Työnantaja ei siis saa ilman lupaa etsiä esimerkiksi inter-
netistä tietoa työnhakijasta. Tätä lainkohtaa voidaan pitää arveluttavana, sillä lakia on käytän-
nössä mahdoton valvoa ja työntekijän ‖googlettaminen‖ lienee enemmänkin sääntö kuin 
poikkeus, sanoi laki mitä hyvänsä. 
 
Yksityisyyden suojasta työelämässä annetun lain valmisteluasiakirjoissa on todettu, että 
työnhakijalle ei saa aiheutua haitallisia seuraamuksia siitä, mikäli hän vastaa väärin tämän 
lain vastaiseen eli laittomaan kysymykseen.
197 
Säännöksen taustalla on tietojen keräämisen 
arvioinnin yleinen lähtökohta: jos kerättävä tieto ei ole tarpeellinen, ei sitä voida myöskään 
kerätä. Työnantajan tulee jättää nämä tiedot huomioimatta ja joko palauttaa ne asianomaiselle 
tai hävittää (YksTL 3.2 §). 
 
Tarpeellisuusperiaatteessa viitatut työsuhteen kannalta oleelliset asiat eivät ole välttämättä 
helposti rajattavissa. Tarkoituksena on kuitenkin karsia henkilöarvioinnin tiedonkeruusta sel-
västi yksityisyyteen liittyvät tai loukkaavat kysymykset, joista esimerkkinä on arvioitavan 
seksuaalinen suuntautuminen. Tarpeellisuusvaatimuksen rajanveto on ongelmallisinta työn-
hakijan persoonallisuutta arvioitaessa. Kaikkia hakijoita koskee laissa määritelty tarpeelli-
suusvaatimus, mutta tavallisesti loppuvaiheeseen päässeiltä hakijoilta kerätään muita tarkem-
pia tarpeellisia tietoja. Taloustieteen mukaan tarpeellisuusvaatimuksen piirissä tulisi olla 
kaikki työn tuottavuuteen suoraan tai välillisesti vaikuttava tieto.
198
 Työnhakijaa voidaan hä-
nen suostumuksellaan testata henkilö- ja soveltuvuusarvioinnein työtehtävien hoidon edelly-
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tysten selvittämiseksi (YksTL 13§). Työnhakijan sopivuus on yleisenä tietojen keräämiskri-
teerinä ongelmallinen yksityisyyden suojan kannalta ja sopivuutta tulee tästä syystä arvioida 
tiedossa olevien ja hakijalle ilmoitettavissa olevien kriteerien avulla. 
 
Terveydentilatietojen käsittely on säädetty työnhakijan osalta laissa yksityisyyden suojasta 
työelämässä. Lakiin sisältyy säännöksiä myös työnhakijan huumausaineiden käyttöä koske-
vista tiedoista. Lakiin ei sen sijaan sisälly säännöksiä alkoholin käytön testaamisesta. Työn-
hakijan geenitestaaminen ei ole lainsäädännön mukaan mahdollista (YksTL 7 §). 
 
Toinen henkilöarviointia ohjaava periaate koskee arviointiprosessissa syntyvien tietojen käsit-
telyä ja säilyttämistä. Henkilötietojen käsittely tulee rajata ainoastaan niille henkilöille, jotka 
tehtävänsä puolesta sitä tekevät. Arviot ja niissä kerätyt tiedot kuuluvat yksityisyyden suojan 
piiriin, eikä ulkopuolisten ole luvallista saada niistä tietoja ilman arvioidun henkilön antamaa 
suostumusta. Henkilöä koskevia tietoja tulee säilyttää huolellisesti ja luottamuksellisesti.  
 
Kyselyyn vastannut työnantaja korosti sitä, että jos jotain ei työhaastattelussa saa kysyä, se 
täytyy yrittää päätellä. Kun johtopäätös muodostetaan rajallisen tiedon perusteella, on riskinä 
virhepäätelmät. 
 
”On tietysti vaikea sanoa, mitkä tiedot ovat tarpeellisia työsuhteen hoitamisen kannalta. 
Esim. terveydentila on hyvin tärkeä, saikuttajat pilaavat koko työyhteisön fiiliksen. Jotkut 
tarkkailevat lisääntymisiässä olevia naisia, itse en pidä sitä niin merkittävänä. Jos jotain ei 
voi kysyä, se täytyy vain yrittää päätellä. Päättelyssä voi tulla virheitä, mikä on vahingollista 
molemmille osapuolille.” 
 
4.9.1 Valehtelu työhaastattelussa 
 
Taloustieteellisen ajattelutavan mukaan valehtelun tulisi olla kiellettyä työhaastattelussa, sillä 
se lisää epäsymmetristä tietoa sopijaosapuolten välillä. Valehtelu lisää sosiaalisia kustannuk-
sia seuraavin tavoin: 
 
 Valehteluun käytetty tarmo on pois tuottavasta käyttäytymisestä. 
 Valehtelu voi johtaa siihen, ettei paikkansapitävään tietoon enää luoteta. 
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 Mahdollisuus valehtelun aiheuttamista kustannuksista aiheuttaa kannustimen toiselle 
sopijaosapuolelle käyttämään voimavaroja valehtelun tunnistamiseen ja nämä kustan-
nukset ovat yhteiskunnallisesti hukkakustannuksia.
199
 
 
Jos työnantaja uskoo työnhakijan liioittelevan ansioitaan, kannattaa työnantajan varmistaa 
tieto muualta. Jos työnantaja voisi luottaa työnhakijan antamaan tietoon, ei varmistuskustan-
nuksia olisi.
200
 Myös työnantaja voi harhaanjohtaa työnhakijaa esimerkiksi väittämällä työ-
etuuksia suuremmiksi kuin mitä ne tosiasiassa ovat tai antamalla harhaanjohtavan käsityksen 
työntekijöiden uramahdollisuuksista työpaikalla. Esimerkiksi jos yhdellä paikkakunnalla si-
jaitsevan nakkikioskin omistaja antaa työnhakijalle kuvan liiketoiminnastaan kansainvälisen 
pikaruoka-alan ketjuravintolan omistajana, saattaa työnhakijalle syntyä vääristynyt kuva 
mahdollisuuksistaan edetä nakkiliiketoiminnan alalla. 
 
Tulisiko työntekijällä olla oikeus valehdella suojellakseen itseään syrjivältä työnantajalta? 
Esimerkiksi vaikka seksuaalisella suuntautumisella ei olisi vaikutusta työsuorituksen tehoon, 
saattaa työnantaja toimia taloudelliselta kannalta epärationaalisesti ja syrjiä työnhakijaa arvo-
jensa pohjalta. Taloustieteen kannalta työnantajan epärationaalinen käytös aiheuttaa epäopti-
maalisen tuloksen. Siten taloustieteen mukaan työnhakijalla tulisi olla oikeus valehdella tuot-
tavuuteen vaikuttamattomista seikoista. Tämä on kuitenkin jossain määrin kiistanalainen asia 
taloustieteilijöiden keskuudessa.
201
 
 
Työntekijän tuottavuuden mittaaminen ei ole yksiselitteistä. Tulisiko pop-orkesteriin hakevan 
laulajan paljastaa homoseksuaalisuutensa, jos se vaikuttaa levymyyntiin negatiivisesti? Entä 
vaikuttaako konservatiivisella alueella sijaitsevan paikallislehden päätoimittajan seksuaalinen 
suuntautuminen lehden levikkiin? Kuluttajien arvot ja mieltymykset saattavat vaikuttaa tuot-
tavuuteen, joten tällöin taloustieteen kannalta valehtelu tai tiedon ilmoittamatta jättäminen ei 
ole perusteltua. 
 
Taloustieteellisen näkökulman mukaan raskaana olevan naisen tulisi paljastaa raskaus työn-
antajalle, jos raskaus vaikuttaa työnteon tuottavuuteen. Työntekijän raskaudesta johtuvien 
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kustannusten ei tulisi olla työnantajaan kohdistuvia, sillä tällöin työnantajalla on kannustin 
syrjiä nuoria naisia työhönotossa. Tilastollista syrjintää aiheuttaa sekin, jos työnhakijalla on 
lupa valehdella raskaudestaan.
202
 
 
Toisaalta on myös sekä yhteiskunnan että naisten etu, että raskaanakin olevat naiset käyvät 
töissä, jos vaihtoehtoiskustannuksena olisi toimettomuus. Raskaana olevat naiset pystyvät 
tekemään esimerkiksi luovaa kirjoitustyötä huomattavasti tuottavammin verrattuna rajuun 
fyysiseen työhön. Ensinnä mainittua työtä voi myös helpommin tehdä etätyönä. Raskaana 
olevasta naisesta kohdistuu joka tapauksessa työnantajalle kustannuksia, mutta toisille työn-
antajille vähemmän kuin toisille. On taloudellisesti johdonmukaista, että raskaana olevilla 
naisilla tulisi olla oikeus suojata itseään syrjiviltä työnantajilta sijoittuakseen sopiviin töihin. 
 
De Geestin (1999) mukaan työnhakijoilla tulisi olla oikeus valehdella sairaudestaan, jos sai-
raus ei vaikuta työhön lyhyellä tai keskipitkällä aikavälillä. Esimerkiksi HIV-positiivisella 
työntekijällä tulisi olla oikeus salata sairautensa, jos työnantajaan kohdistuvat työntekijän 
koulutuskustannukset ovat alhaisia ja työn tuottavuus on korkea jo työsuhteen alusta. Työnte-
koon negatiivisesti vaikuttavat sairaudet tulisi paljastaa työhönotossa.
203
 Samoin työn tuotta-
vuuteen negatiivisesti vaikuttava henkilöhistoria, kuten rikosrekisterin olemassaolo, tulisi 
paljastaa ennen työsopimuksen laatimista julkista luottamusta vaativaan työhön. 
 
Väitteet, jotka ovat epämääräisiä tai joita on vaikea tarkistaa, kuten työnhakijan väite siitä, 
että muut työntekijät pitivät hänestä aikaisemmassa työpaikassa, tai työnantajan väite työym-
päristön laadusta ovat luonteeltaan sellaisia, ettei valehtelua pystytä näyttämään toteen ja si-
ten rajanvedon asettaminen valehtelun ja yliolkaisten käsitysten välillä voi olla vaikeaa. 
 
4.9.2 Harhaanjohtaminen työhaastattelussa työsuhteen purkuperusteena 
 
Työsopimusvelvoitteisiin luetaan kuuluvaksi lojaliteettivelvoite, jonka yksi osa on harhaan-
johtamisen kielto. Aikaisemman Työsopimuslain 43 §:n 2 momentissa mainittiin työsopimuk-
sen purkamisperusteena se, että työntekijä on työsopimusta tehtäessä olennaisessa kohdin 
johtanut työnantajaa harhaan. Vaikka uudessa työsopimuslaissa ei enää ole vastaava säännös-
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tä, oikeustila ei ole kuitenkaan tältä osin muuttunut.
204
 
 
Olennaisena kohdin harhaanjohtamisesta on kyse esimerkiksi silloin, jos työnhakija ei anna 
työnantajalle tietoa työn tekemiseen olennaisesti vaikuttavasta asiasta tai kertoo tällaisen sei-
kan väärin. Kyse voi olla esimerkiksi mahdollisuudesta saada työn tekemisen kannalta vält-
tämätön järjestyksenvalvojakortti. Olennaisena harhaanjohtamisena voidaan tällaisessa tilan-
teessa pitää esimerkiksi sitä, jos työnhakija ei kerro työnantajalle, että hänen mahdollisuuten-
sa saada tällainen kortti ovat heikot ajankohtaisen rikosepäilyksen vuoksi.
205
 
 
Harhaanjohtamista on myös esimerkiksi se, jos työntekijä salaa yhdistelmäajoneuvon kuljet-
tamiseen oikeuttavan ajokortin puuttumisen, vaikka ajokortti on kyseisen työn hoitamisen 
kannalta välttämätöntä. Työnantajan kannalta voidaan tällaisessa tilanteessa pitää riittävänä, 
että hän on selvittänyt työnhakijalle tulevan tehtävän ja sen edellyttämät muodolliset vaati-
mukset.
206
 
 
Työnantaja voi päättää työsuhteen sen perusteella, että työntekijä on jättänyt työhönotossa 
ilmoittamatta työnteon kannalta jonkin merkityksellisen seikan. Harhaanjohtaminen voi liit-
tyä esimerkiksi työntekijän yksityiselämään, terveydentilan selvittämiseen tai työhönotossa 
annettuun selvitykseen työntekijän soveltuvuudesta tarjolla olevaan tehtävään. Monesti har-
haanjohtamista arvioidaan työsuhteen purkuedellytyksenä koeaikana mutta myös työsopi-
muksen normaalina irtisanomis- tai purkamisperusteena.
207
 
 
Uusimmassa työoikeudellisessa yleiskirjallisuudessa harhaanjohtamista ei käsitellä juuri lain-
kaan.
208
 Syynä asian tarkastelun vähyydelle lienee se, että harhaanjohtamista ei käsitellä yh-
dessäkään työsopimuslain pykälässä. Tästä syystä harhaanjohtamiseen ei oteta suoraan kantaa 
myöskään työsopimuslakia koskevissa valmisteluasiakirjoissa.
209
 
 
Sen sijaan tarkasteltaessa lakia naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta harhaanjohtaminen on 
ollut oikeuskirjallisuudessakin esillä Euroopan yhteisöjen tuomioistuimen tuomio 109/00 Tele 
Danmarkissa. Tuomioistuin katsoi sukupuoleen perustavaksi syrjinnäksi tilanteen, jossa 
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työnantaja oli päättänyt määräajaksi otetun raskaana olevan naisen työsopimuksen kesken 
sopimuskauden. Tuomioistuin ei antanut merkitystä sille, ettei työntekijä ollut työhön otetta-
essa kertonut raskaudestaan, vaikka tiesi siitä, ja että työntekijä oli raskauden takia kykene-
mätön työskentelemään huomattavan osan määräaikaisen työsopimuksen kestosta. Työnhaku-
tilanteessa raskaana olevalla ei siis ole velvollisuutta kertoa työnantajalle raskaudestaan. 
Työntekijä voi tällöin myös vastata kiellettyihin kysymyksiin virheellisesti, eikä työnantaja 
voi tällä perusteella kohdistaa häneen haitallisia seuraamuksia.
210
 
 
Suomessa harhaanjohtaminen työhönotossa oli esillä kesällä 2009 Helsingin käräjäoikeudes-
sa, kun Alma Media purki päätoimittajaksi valitun Johanna Korhosen työsopimuksen luotta-
muspulaan vedoten. Luottamuspulan taustalla oli Alma Median mukaan valheellinen esiinty-
minen työhaastattelussa. 
 
Korhonen kiisti työnantajan ilmoittamat syyt sopimuksen purkamiselle ja katsoi, ettei yhtiöllä 
ollut laillista perustetta purkaa hänen työsopimustaan tai edes irtisanoa sitä. Korhonen väitti, 
että yhtiö oli tosiasiallisesti purkanut työsuhteen syrjivästä syystä. Yhtiö oli saanut tietää, että 
hänen puolisonsa oli nainen ja ettei hän ollut oma-aloitteisesti oikaissut työnantajan käsitystä 
hänen puolison sukupuolesta. Alma Media kiisti Korhosen esittämän syrjintäväitteen ja väitti, 
että syynä johtajasopimuksen purkamiseen oli työnantajan luottamuksen menettäminen Kor-
hoseen. Vastineessa vedottiin myös siihen, ettei Korhonen ollut millään tavalla katunut toi-
mintaansa. Asiasta oli neuvoteltu Korhosen kanssa, mutta neuvottelut olivat päättyneet siihen, 
että Korhonen oli julkistanut luottamukselliset sovintoneuvottelut lehdistötiedotteella ja il-
moittanut, että yhtiö olisi jo purkanut hänen sopimuksensa väitetyn sukupuolisen suuntautu-
misen johdosta. Yhtiö oli kuitenkin purkanut sopimuksen vasta tämän lehdistötiedotteen jäl-
keen. 
 
Helsingin käräjäoikeus hylkäsi 9.6.2009 Korhosen kanteen kokonaisuudessaan. Käräjäoikeus 
katsoi, että Alma Median ja Lapin Kansan päätoimittajaksi valitun Korhosen välille syntynyt 
luottamuspula oli riittävä peruste päätoimittajatason työntekijän työsuhteen purkamiseen. 
Käräjäoikeuden päätöksen perustelun mukaan päätoimittaja on niin korkeassa ja vastuullises-
sa asemassa, että hänen on ehdottomasti nautittava työnantajansa luottamusta. 
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Helsingin hovioikeus kumosi 18.3.2010 käräjäoikeuden tuomion. Hovioikeuden mukaan 
Korhosen harhaanjohtamista työhönotossa ei voida pitää niin vakavana, että Almalla Medial-
la olisi ollut oikeutta purkaa työsopimusta. 
 
Hovioikeuden tuomion mukaan Korhosen naispuolisen puolison sukupuolen selviämisellä 
työantajalle on ollut olennainen osuus työsopimuksen purkamiseen. Hovioikeuden tuomion 
mukaan Korhonen on siis tullut syrjityksi seksuaalisen suuntautumisensa perusteella.
211
 
 
Myös yksityisyyden suojasta työelämässä annetun lain tarkoittama tarpeellisuusvaatimus 
mahdollistaa sen, että työnhakija voi antaa puutteellisen tai epätäydellisen vastauksen kysy-
mykseen, joka ei liity välittömästi työsuhteeseen laissa tarkoitetulla tavalla. Puutteellisen tai 
epätäydellisen vastauksen antaminen ei saa johtaa tässäkään tilanteessa työnhakijan kannalta 
kielteisiin seuraamuksiin.
212
 
 
Taloustieteelliseltä kannalta olennaista on pohtia käsiteltävän tiedon luonnetta. Onko kysees-
sä siis a) tuottavaa vai b) neuvotteluvoimaa jakavaa tietoa. Korhosen tapauksessa seksuaali-
seen suuntautumiseen viittaava tieto on tuottavaa tietoa, jos se vaikuttaa olennaisesti lehden 
levikkiin ja siten ollen työn tuottavuuteen. Tällainen skenaario vaikuttaisi epätodennäköiseltä, 
ellei sitten lehden kohdeyleisö ole poikkeuksellisen vanhoillista, mikä itse asiassa saattaa 
tässä tapauksessa pitää osittain paikkansa. Vanhoillislestadiolainen kirkkoherra Seppo Lohi 
kommentoi Keskisuomalaisessa, että osa vanhoillislestadiolaisista Lapin Kansan tilaajista 
olisi perunut tilauksensa, jos rekisteröidyssä parisuhteessa elävä Johanna Korhonen olisi va-
littu lehden päätoimittajaksi. Syynä Lohi ilmaisee sen, että lestadiolaiset eivät voi tukea ho-
moparisuhteita. 
 
4.10 Yhteenveto 
 
Tutkielman neljännen luvun yhteenvetona voidaan esittää työnantajan keinoja minimoida 
palkkausriskiä käsittelevä taulukko. 
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Taulukko 7. Työnantajan keinoja minimoida palkkausriskiä. 
Työnantajan keino Tiivistetysti 
Rekrytoinnin ulkoistaminen  Yritykset voivat keskittyä 
ydinosaamiseensa ja ulkoistaa 
työhönoton rekrytointiin eri-
koistuneelle yritykselle.  
 Ulkoistamalla osan rekrytoin-
nin vaiheista yritys voi vähen-
tää rekrytoinnista koituvia et-
sintäkustannuksia ja sopimus-
kustannuksia. Suorahaulla yri-
tys voi löytää avaintehtäviin 
oikeita henkilöitä. 
Vuokratyövoiman käyttö Perinteinen sääntely jää usein vuokra-
työvoiman soveltamisalan ulkopuolel-
le. Vuokratyövoiman hyödyntäminen 
on joustava tapa vastata työvoiman 
tarpeen vaihteluihin. 
Koeajan käyttö Koeajalla yritys voi seuloa hyvät 
työntekijät huonoista. Koeajan palk-
kauksen tulisi olla niin alhainen, että 
huonojen työntekijöiden ei kannata 
hakea töihin. Koeajan jälkeisen pal-
kan tulisi olla tarpeeksi korkea, jotta 
hyvät työntekijät hakisivat töihin. 
Määräaikainen työsuhde Yrityksen kannattaa määräaikaisessa 
työsuhteessa tarjota alussa alhaista 
palkkaa ja luvata uran myötä nouse-
vaa palkkaa. Tällöin työntekijällä on 
kannustin panostaa yrityskohtaiseen 
tietotaitoon ja nousevan palkan myötä 
työntekijällä on myös kannustin pysyä 
yrityksen palkkalistoilla. Määräaikai-
set työsopimukset sisältävät yrityksen 
toiminnan kannalta huomattavia riske-
jä. 
 
Seulontamenetelmät  Työnhakijoiden seulominen 
kannattaa silloin, kun seulomi-
sen kustannukset ovat alhaisia. 
Työnhakijoiden seulominen 
hyödyttää sitä enemmän, mitä 
useampi työnhakija jätetään 
palkkaamatta seulomisen joh-
dosta.  
 Työnhakijoiden seulominen 
hyödyttää sitä enemmän, mitä 
haitallisempia huonot työnte-
kijät ovat yritykselle ja mitä 
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enemmän huonoja työnhaki-
joita on. Jos työntekijöiden 
tuottavuudessa ei ole suuria 
eroja, silloin yrityksen ei kan-
nata käyttää voimavaroja 
työnhakijoiden seulomiseen. 
 
Automaattinen valikoituminen  Yrityksen kannattaa suunnitel-
la työsuhde-etuja niin, että hy-
vien työntekijöiden kannattaa 
työskennellä yrityksessä.  
 Työnhakuilmoituksessa työ tu-
lee saada näyttämään hakemi-
sen arvoiselta, toisaalta ilmoi-
tukseen on hyvä sisältää työn-
hakijaan kohdistuvia edelly-
tyksiä, jotta epäpätevät hakijat 
eivät hakisi töihin. 
 
Palkkausjärjestelmät Palkkiojärjestelmällä voi olla kaksi 
erilaista tarkoitusta: yhtäältä se voi 
toimia kannustimia vahvistavana ja 
toisaalta se voi toimia myös seulon-
tamekanismina. Tarjoamalla tulokseen 
sidottua palkkaa pystytään erottele-
maan erilaisen tuottavuuden työnteki-
jät toisistaan. Tarkoituksena on, että 
ainoastaan hyvin tuottavien työnteki-
jöiden kannattaa hakea töihin. 
 
Henkilöarviomenetelmät ja työhaastattelu Työuran alkuvuosien voimakkaim-
miksi ennustajiksi ovat osoittautuneet 
älyllisten kykyjen testit ja työnäytetes-
tit. Kyselyyn vastannut työnantaja 
korostaa psykologisen havaintokyvyn 
merkitystä työhaastattelussa: ”Haas-
tattelu on hyvä tapa, jos sen tekee 
oikein Täytyy yrittää saada hakija 
pois tasapainosta, jolloin hän alkaa 
vastailla rehellisesti. Normaalisti vas-
taukset ovat aina kaunisteltuja. Psy-
kologinen silmä on tärkeä” 
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5. JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
 
Risto Harisalo aloittaa tutkimuksensa sääntelyn vaikutuksesta työn luomiseen sanoin: 
 
“Ihmisten elämässä on monia tuttuja asioita, jotka he ottavat itsestään selvyyksinä, asioina, 
jotka eivät kaipaa mainittavaa selittämistä. Tällainen asia on varmasti erilaisten sääntöjen 
olemassaolo ja hyväksyntä. Ihmisistä on luonnollista, että on sääntöjä, jotka auttavat heitä 
suunnistamaan sosiaalisen elämän vivahteikkaassa todellisuudessa.” Harisalo jatkaa: 
 
“Asia muuttuu vaikeammaksi, kun kysymys on sääntöjen yhteiskunnallisten vaikutusten tun-
nistamisesta. Ihmiset yrittävät ymmärtää elämän pulmallisuuksia yleensä käyttäytymistä oh-
jaavien motiivien kautta. Monet heistä ajattelevat esimerkiksi, että yritykset sanovat irti työ-
väkeään, koska ne ajavat vain omaa etuaan ja ovat välinpitämättömiä muiden kohtaloista. 
Näin tehdessään he eivät kuitenkaan välttämättä pysty ottamaan huomioon, että heidän toi-
vomillaan ja hyvinä pitämillään säännöillä on käyttäytymistä ohjaavia ennakoimattomia epä-
toivottavia vaikutuksia.”213 
 
Työelämän sääntely vaikuttaa yritysten taloudelliseen asemaan, mahdollisuuksiin ja työllis-
tämiseen sekä näiden kautta kumuloituneena vaikutuksena koko kansantalouden toimintaan. 
Tässä tutkimuksessa on selvitetty työhönottoon liittyvän lainsäädännön tarkoituksenmukai-
suutta yhteiskunnan ja yrityksen kannalta. Sääntelyä, joka aiheuttaa enemmän ongelmia kuin 
se ratkaisee, ei voida pitää kokonaistalouden kannalta perusteltuna. Sääntelyn uudelleenarvi-
oinnin tavoitteena ei ole kuitenkaan kaikista säännöistä luopuminen. Sen tavoitteena on tun-
nistaa ja korjata niitä sääntöjä, jotka aiheuttavat yhteiskunnalle ongelmia kuten työttömyyttä 
ja tarpeettomia taloudellisia kustannuksia.
214
 
 
Valtaosa suomalaisista yrittäjistä on yksinyrittäjiä. Työllistämisen näkökulmasta heitä pide-
tään potentiaalisena työllistämisreservinä, joka on jostain syystä estynyt palkkaamasta työn-
tekijöitä. Lähtökohtana on tällöin oletus, että yrittäjä pyrkii aina kasvattamaan yritystoimin-
taansa ja näin ollen myös palkkaamaan lisää henkilökuntaa. Tästä lähtökohdasta määriteltynä 
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sääntelypolitiikan tehtävänä on tällöin yritysten työllistämisestä haittaavien esteiden poista-
minen.
215
 
 
Työministeriön pientyönantajien työoikeudellisia ongelmia käsitelleessä tutkimuksessa tode-
taan, että syvähaastatteluja tehdessä tuli ilmi yrittäjien kokema lainsäädännöstä johtuva tur-
vattomuus. 
 
Yrittäjät tunsivat olevansa lainsuojattomia, joilla ei ole tehokkaita keinoja työntekijää vas-
taan ongelmien ilmaantuessa. Myös pelko suurien korvausten maksamisesta (esimerkiksi irti-
sanomisajan palkka, väärän palkkataulukon soveltaminen) työntekijälle tuntuu hillitsevän 
työllistämishalukkuutta. Työntekijöillä koetaan olevan vahvemmat oikeudet kuin työnantajil-
la, joille on kuitenkin annettu paljon erilaisia velvollisuuksia.
216
 
 
Nykyinen työsopimuslaki on tullut voimaan 1.6.2001. Sen valmistelussa korostettiin (HE 
157/2000vp) ettei uudistetut säädökset vastaa riittävästi yritysmaailman ja työelämän muutos-
ten tarpeita. Toisin sanoen sääntelyyn kaivattiin joustavuutta. Toisaalta taas korostettiin työ-
oikeudellisen sääntelyn perustana olevaa työsuhteen heikomman osapuolen suojaamista. 
 
Lainsäädännön mukaan yksilöiltä tulee kerätä vain sellaisia tietoja, jotka ovat tarpeellisia 
työsuhteen hoitamisen kannalta. YksTL:n mukainen tarpeellisuusvaatimus tietojen keräämi-
sestä vain työsuhteen hoitamisen kannalta olennaisista seikoista on taloustieteelliseltä kannal-
ta perusteltua. Tällöin tietojen kerääminen palvelee molempien sopijaosapuolten etua, sen 
sijaan että se edistäisi vain työnantajan neuvotteluasemaa. On kuitenkin huomattava, että oi-
keudellinen riski laittomien kysymysten esittämisestä on työnantajalla, joten työnantaja saat-
taa riskiä minimoidakseen pitäytyä kysymästä tosiasialliseen palkkauspäätökseen vaikuttavia 
kysymyksiä. Työhaastattelussa työnantajan ja työntekijän ‖kemioiden kohtaamisella‖ on 
merkitystä tulevan työsuhteen kannalta, joten siksi esimerkiksi yhteinen harrastus saattaa olla 
palkkauspäätökseen vaikuttava tekijä, vaikka kyseessä ei ole suoraan työn tuottavuuteen vai-
kuttava seikka. Kyselyyn vastannut työnantaja korosti, että jos jotain ei työhaastattelussa saa 
kysyä, se täytyy yrittää päätellä. Kun johtopäätös muodostetaan rajallisen tiedon perusteella, 
on riskinä virhepäätelmät. 
Työsopimuslaissa säädettyä syrjintäkieltoa sovelletaan myös työntekijöitä työhön otettaessa, 
                                                 
215
 Aaltonen et co 2009, s.13. 
216
 Miettinen et al. 2006, s. 60. 
81 
 
kuten työpaikkailmoittelussa, työpaikkahaastattelussa ja työsopimusta tehtäessä. Syrjivän 
ilmoittelun kielto vähentää yrityksen mahdollisuuksia löytää sopivia työntekijöitä töihin. 
Esimerkiksi jos kauppias haluaa kassalle töihin vain edustavan näköisiä blondeja, ei tätä 
muodollisen pätevyyden edellytystä voi kauppias työnhakuilmoituksessa erikseen mainita. 
Syrjintäkielto ei kuitenkaan vaikuta työnantajan oikeuteen valita työnhakijoista tehtävään 
sopivin henkilö.
217
 
 
Vuonna 2009 julkaistun tutkimuksen
218
 mukaan yrittäjien palkkaushaluttomuuden syiksi esi-
tettiin muun muassa ammattitaitoisen työvoiman puutteen, huonot kokemukset aiemmista 
työntekijöistä sekä se, että yrittäjät kokivat olevan vaikeaa päästä työntekijästä eroon niin 
halutessaan. Myös välillisten työvoimakustannusten suuruus (työntekijöiden tuoman lisäar-
von pienuus suhteessa oletettuihin kustannuksiin) ja työntekijävelvoitteiden raskaus mainit-
tiin työllistämistä ehkäiseviksi tekijöiksi.
 219
 Osa myös koki alihankinnan ja vuokratyön ole-
van joustavampia tapoja vastata työvoiman tarpeeseen kuin työntekijän palkkaaminen omaan 
yritykseen, mikä viittaisi siihen, että työntekijän palkkaamisprosessiin mielletään liittyvän 
enemmän kustannuksia kuin saman työn ostamiseen alihankintana tai vuokratyönä.
220
  
 
Rekrytointiesteet ja irtisanomislainsäädäntö lisäävät yrityksen riskiä palkata uutta työvoimaa. 
Myös työnantajamaksut- ja velvoitteet vähentävät yrityksen kannustimia palkata uutta työ-
voimaa esimerkiksi sairaudesta ja raskaudesta aiheutuvien työnantajamaksujen vuoksi. Mie-
lenkiintoinen jatkotutkimuskohde on työllistämistä ja työntekoa haittaavien säädösten ja ve-
rojen selvittäminen. 
 
Yritys voi palkkaus- ja kannustinmenetelmillä vaikuttaa siihen, että oikeanlaiset työnhakijat 
hakevat töihin. Muun muassa koeajan käyttö vähentää epäsymmetrisen informaation haittoja, 
sillä työnantaja voi sen aikana itse arvioida työntekijän taitoja ja kelpoisuutta työhön. Muita 
keinoja vähentää palkkausriskiä ovat muun muassa työhaastattelu, henkilöarviomenetelmät, 
sisäinen rekrytointi ja erilaiset seulontajärjestelyt kuten tulospalkkaus. 
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